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Kriticna analiza sodobnih smernic v konceptih dela

Diplomsko delo obravnava znacilnosti sodobnega diskurza na podro¢ju dela in
zaposlovanja. Obravnavane so teme, ki se pojavljajo v razli¢nih teoreti¢nih razpravah, v
besedilih evropske strategije zaposlovanja in v medijih.Teme, ki so v sodobnih razpravah
najbolj pogosto izpostavljene, se vezejo predvsem na: odgovornost posameznika, timsko
delo, inovativnost, znanje, konkuren¢nost, kompetence, fleksibilnost, kariero in podjetnost.
Da je terminologija, vezana na podrocje dela, pogosto zelo sorodna terminologiji s podroc¢ja
ekonomije in trZenja, pri¢ajo pojmi kot so ¢loveski kapital in ¢loveski vir, Se najbolj pa se
ekonomska miselnost odraza v populisticnih besedilih na svetovnem spletu. Da je v zadnjih
dvajsetih letih prislo do ocitnih sprememb v tej terminologiji, je vidno tudi v oglasih za
delo, ki so danes premisljeno oblikovani, pisci pa vedno bolj upostevajo pomen oblike in

vsebine oglasov, v katerih se odrazajo sodobne smernice konceptov dela.

Kljucne besede: koncept dela, neoliberalni diskurz, ideologija, trg delovne sile, sociologija

dela

Critical analysis of contemporary trends in concepts of work

The diploma thesis explores characteristics of the contemporary discourse in the field of
work and employment. It discusses the themes that one can find in different theories,
European employment policies and media. The most highlighted themes in contemporary
discourse are mostly related to individual responsibility, team work, innovation,
knowledge, competitiveness, competence, flexibility, career and entrepreneurship.
Concepts such as human capital and human resource show that work and employement
terminology, particulary in populist writings on the web, is often similar to terminology that
is used in economics and marketing. Also, the analysis of job advertising shows that the
discourse in the field of work and employment has changed a lot in the past twenty years.
Advertisers write job adverts in an effectice way, concerning the importance of the design
and the contents of the advert. Both, the design and the contents comunicate contemporary

trends in concepts of work.
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1. Uvod

V diplomskem delu Kriticna analiza sodobnih smernic v konceptih dela je v sredisce
obravnave postavljena sodobna retorika in prevladujo¢ besednjak, s katerim se srecujejo in
ga uporabljajo analitiki dela, menedzerji, delodajalci, politiki, kadrovski delavci, iskalci
dela in zaposleni.

Dejstvo je, da je delo eden pomembnejsih segmentov v sodobnem Zzivljenju ¢loveka. Ulrich
Beck celo pravi, da »poklic nastopa kot medsebojna identifikacijska Sablona« (Beck 2001:
202), saj z informacijo o ¢lovekovem poklicu pridobimo tudi Stevilne druge informacije o
znacilnostih njegove osebnosti oz. mu jih pripiSemo (interesi, status ipd.).

Brez zadrzkov lahko pritrdimo tezi, da delo oz. poklic, ki ga posameznik izbere, igra eno
kljuénih vlog pri umestitvi posameznika v druzbeno strukturo (Kanjuo-Mrcela 2002: 31). S
tem, ko izbere poklic, v bistvu izbere tudi nacin Zivljenja in svojo identiteto.

Ob tem se odpira vprasanje, kako pomemben je za posameznika pomen, ki ga pripisuje delu
in na kakSen nacin se v druzbi vzpostavljajo razli¢ne definicije in koncepti dela. Vse to
namre¢ mocno vpliva na relacije med ljudmi; na ustvarjanje pravil, dolocb, norm in
vrednotnega sistema.

V nalogi izpostavljam klju¢ne teme in znacilnosti s podrocja dela in zaposlovanja kot so
Cloveski kapital, kompetence, fleksibilnost, kariera, inovativnost, druzba znanja in
ucinkovitost. Na podlagi izbrane literature nameravam predvsem pokazati na dileme

obravnavanih konceptov in opredeliti znacilnosti sodobne ideologije zahodnega sveta.

V uvodnem poglavju najprej predstavim kljucne ideje, avtorje in ideoloSke smernice v 20.
stoletju. Nato predstavim prevladujo¢ diskurz v okviru dolo¢enega sklopa prepricanj in
opredelim tudi ideologijo trznega gospodarstva. Predvsem gre za neoliberalni diskurz, ki
danes v najvecji meri vpliva na oblikovanje mnogih diskurzivnih praks.

Kljuéno vprasanje tega poglavja je, katere so najpogosteje izpostavljene teme sodobnega
nacina dela. Te teme so namre¢ podlaga za oblikovanje zahtev, pri¢akovanj in pomenov, ki
jih akterji na trgu delovne sile pripisujemo delu in delovnim mestom.

V tretjem poglavju je srediS¢no vpraSanje, kako se prej obravnavani koncepti (v SirSem
druzbenem kontekstu) odrazajo v diskurzu znotraj organizacij; v kolik$ni meri in na kakSen
nacin torej vplivajo teorije menedZmenta na koncepte dela. V tem kontekstu je predvsem
zanimiva vloga retorike menedzerjev kadrovskih virov in njena vpetost v organizacijsko

kulturo.



Ker pri oblikovanju konceptov dela nedvomno poleg vseh, ze nastetih akterjev, sodelujejo
tudi politiki, je Cetrto poglavje v celoti namenjeno predstavitvi in analizi tekstov evropske
(in v tem okviru tudi slovenske) strategije zaposlovanja v zadnjih nekaj letih.

S petim poglavjem pa zelim pokazati, kako se tematike, obravnavane v teoreticnem delu
naloge, odrazajo na trgu delovne sile. Tudi v tem primeru je v ospredju diskurz, v prvi vrsti
na svetovnem spletu (na t.i. virtualnem trgu delovne sile), ki vse bolj postaja del
vsakdanjosti. V ta namen sem analizirala portala Mojedelo.com in Zaposlitev.net.

Oglasi za delo pa so predmet obravnave v zadnjem, Sestem poglavju. V ospredju je analiza
opisov podjetij ter pricakovanj in obljub v tekstih oglasov, ki jih piSejo delodajalci oz.
kadroviki. Analizirala sem oglase v ¢asniku Delo in opravila primerjavo sodobnih oglasov
(Delo, letnik 2007) z oglasi izpred dvajsetih let (Delo, letnik 1987). Namen primerjave je

ilustrirati spremembe na podroc¢ju konceptov dela v zadnjih dvajsetih letih.

V diplomski nalogi Zelim s pomocjo literature, ¢asopisnih in internetnih virov ter lastnega
opazovanja raziskati znacilnosti sodobnega govora o delu, delovnih mestih, iskanju in
ponudbi dela. Zanima me, ali v tem govoru prevladuje ekonomska terminologija in na
kakSen nacin se to kaze. Preveriti Zelim, na kakSen nacin vpliva neoliberalni diskurz na
podrocje zaposlovanja in kako se oblikujejo pravila. Predpostavljam, da se tudi na tem

podrocju postavljajo podobna pravila, kot veljajo na podrocju trzenja.

Trzenje je dejansko zelo Sirok pojem in zadeva vse odnose »menjave med ljudmi«
(Habjani¢ in USaj 2003: 9). V ta kontekst sodijo menjave razli¢nih dobrin, ki se dogajajo na
trgu, ki je v ekonomiji opredeljen kot sti¢na tocka med ponudniki in povprasevalci. Trzni
koncept v ekonomiji pa je wkoncept poslovanja, (ki) poudarja, da lahko podjetje
dolgorocno uresnicuje svoje cilje, ce uspe zadovoljiti svoje porabmike. Zadovoljstvo
porabnikov je v srediscu trznega nacina razmisljanja, vendar ne koncni cilj. Koncni cilj
podjetja je doseganje lastnih ciljev: preZivetje, dobicek, doseganje trinega deleza« (prav
tam: 11). Ker je tudi trg delovne sile opredeljen kot sti¢is¢e med ponudbo in
povpraSevanjem, se zastavlja vprasanje, ali tudi delo (in ¢lovek s svojim znanjem,
kompetencami in izkuSnjami) postaja predmet trzenja.

Dejstvo je, da so taksni trendi Se najbolj opazni v medijih, predvsem na internetu, ki ima
vse veC uporabnikov, med katerimi so tudi iskalci in ponudniki delovnih mest. Temu
primerno narasca Stevilo zaposlitvenih portalov in samooklicanih kariernih svetovalcev, ki

prispevajo znaten delez k utrjevanju uveljavljenih konceptov.



V prvih dveh poglavjih bom svoja predvidevanja preverjala s pomocjo znanstvene literature
in razli¢nih podrocij sociologije, sociologije dela, ekonomije in menedzmenta. V naslednjih
treh poglavjih pa bom Se na podlagi primarnih virov (dokumentov s podro¢ja politike
zaposlovanja, besedil s spletnih strani in oglasov za delo) odgovorila na klju¢no vprasanje
diplomske naloge; v katerih primerih se na podro¢ju dela in zaposlovanja uporablja
terminologija s podroc¢ja ekonomije (in v tem kontekstu tudi koncept trzenja) in na kakSen
nacin uporaba te terminologije vpliva na oblikovanje konceptov dela.

Diplomska naloga temelji na ugotovitvah sociologije dela in skuSa prispevati h kriti¢nemu
pogledu na druzbene konstrukte, ki se uveljavljajo v okviru razprav, predlogov in teorij na
podrocju dela, delovnih mest in zaposlovanja.

Naj v teh uvodnih besedah dodam le Se to, da se v nadinu pisanja neizogibno odrazajo tudi
moje osebne izkusnje z iskanjem dela ter izkuSnje na razli¢nih delovnih mestih (v obliki
Studentskega dela). Gre torej le za eno moZnih interpretacij, ki je prav tako kot vse ostale,

lahko delezna kriti¢ne analize.



2. Teoretska izhodiSc¢a in ideoloSke smernice sodobnih
konceptov dela

'Koncept dela' je osrednji pojem pricujoc¢e naloge. S tem pojmom oznacujem znacilnosti
dela in kontekst, v katerem se oblikujejo definicije dela, lastnosti delavcev in delodajalcev
ter odnosov med menedzmentom in zaposlenimi.

Michel Foucault s 'koncepti' oznacuje kategorije in elemente, ki jih uporablja neka
disciplina, da z njimi opredeli polje svojih interesov (Fairclough 1992: 46). V tem primeru
gre za koncepte, ki jih oblikujejo menedzment, delavci, politiki in analitiki dela.

Gre za dinamicen proces, v katerem se koncepti ves ¢as spreminjajo, na razvoj pa vplivajo
tako ekonomski kot politi¢ni in druzbeno-kulturni kontekst.

Delo, kot eden najbolj pomembnih in nikoli enozna¢no definiranih pojmov, ponuja Stevilne
moznosti obravnave. Vsi, ki se lotevajo tematik s podro¢ja dela, organizacije dela,
zgodovine konceptov dela, vidikov zaposlenih in delodajalcev, novih oblik dela, vprasanj
delitve dela, smernic, ki se kazejo v prihodnosti ipd., naletijo na dileme in paleto moznosti
interpretacije. Delo je namre¢ pojem, ki je druzbeno konstruiran. Ni¢ ni trdno dolo¢eno in
samoumevno; pojmi, povezani z delom, nenehno potrebujejo druzbeno soglasje in vzvode,
s katerimi se reproducirajo. Pojem dela je del trzne, druzbene in moralne sfere (Grint 1991:
2-3).

Konceptualizacija in spremembe, torej rekonceptualizacija dela je v sodobnosti vidna
predvsem na treh podrocjih: v praksi (pri organizaciji dela), v percepcijah delavcev in »v
percepcijah tistih, ki analizirajo delo — njegovo sedanjost in prihodnost (menedzerji,
politiki, akademiki)« (Kanjuo-Mrcela 2002: 33). Slednje so tudi predmet zanimanja v
pricujoci nalogi.

V samem zacetku me zanima, katere so bistvene prelomnice in druzbene spremembe v 20.
stoletju, ki so vplivale na razvoj konceptov dela in katere so tiste ideoloske smernice, ki na
tem podro¢ju prevladujejo danes. V tem okviru me zanima vpliv ideoloskih smernic,

spremembe na podro¢ju menedZmenta in razumevanja dela.

Preoblikovanje in vecanje organizacij v 20. stoletju je spremenilo vloge vseh akterjev na
trgu delovne sile. Pomen svoje vloge so povecali predvsem upravljalci dela — menedzerji.
Lastniki so se vse manj ukvarjali z vsakodnevnimi dejavnostmi v proizvodnji, menedZment
pa je postal posrednik med lastniki in delavci. Vse vecja skupina menedzmenta pa je nato
pricela »iskati ideologije in paradigme« (Leicht in Fennell 2001: 51), s katerimi bi si lahko

utirali pot med profesionalce v vse bolj kompleksnem organizacijskem okolju.



Ena od vplivnejsih je bila teorija 'znanstvenega menedZzmenta' (uveljavljena v prvi polovici
20. stoletja) (Leicht in Fennell 2001: 52). Slo je za filozofijo Friedricha Winslowa Taylorja,
ki je spodbujala uvedbo delitve delovnih nalog na preproste, nezahtevne gibe vsakega
delavca (Abercombie in drugi 2006: 340). Ne le poveCanje produktivnosti, 'znanstveni
menedZzment' je zagotovil tudi manjSo odvisnost menedZmenta od strokovnjakov in
zaposlenih ter povecal njihovo »profesionalno avtonomijo« (Leicht in Fennell 2001: 52).

V poznih 30-ih letih 20. stoletja se je v okviru razmisljanja o industrijskih odnosih pojavilo
gibanje 'medc¢loveski odnosi' ("human relations'), ki je imelo vse tja do 60-ih let precejSen
vpliv v akademskih in menedzerskih krogih. Raziskovalci so se osredotocili na zaposlene in
na delo v skupini, kar je pomenilo odmik od 'znanstvenega menedZmenta'. Elton Mayo je
preusmeril pozornost na delovanje skupine, spregledal pa je posameznikove osebne interese
po zasluzku in mozne konflikte med menedzmentom in posameznikom (Abercombie in
drugi 2006: 186).

Taks$na teoretska izhodiS¢a so bistveno doprinesla k nastanku znanstvenega koncepta, na
katerem temelji tudi koncept menedzmenta kadrovskih virov'.

V 70-ih letih pa se je ponovno okrepila ideja Karla Marxa o konfliktu med kapitalom in
delom, oz. med lastniki kapitala in delavci, v 80-ih letih pa se odpirajo teme, kot so: potrebe
delavcev, alienacija, sistemi nadzora, ucinki tehnoloSkih sprememb, samostojnost pri
upravljanju ipd. (Abercombie in drugi 2006: 375).

Analitiki dela in organizacij pa ves Cas odpirajo nove teme, ki jih nato povzemajo tudi
mnozi¢ni mediji. »Na prehodu stoletja so posebno pozornost vzbujale naslednje teme:
fleksibilizacija dela in zaposlovanja, vpliv globalizacije na delo, feminizacija dela, novi
menedzerski pristopi, spremembe organizacijskih struktur (od hierarhi¢nih do mreznih),
analize organizacijske kulture, nove karierne poti (portfolio kariere), samozaposlovanje,
emocionalno delo in emocionalna inteligenca, socialni kapital, nove tehnologije in nova
ekonomija« (Kanjuo-Mrcela 2002: 34).

V poglavjih, ki sledijo, se bom osredotocila predvsem na primere diskurzivnih praks v
zacetku 21. stoletja.

Zdenka Sadl (2003) npr. opozarja na sodobne evfemizme glede organizacije dela, ki lahko
zameglijo glavni motiv delodajalcev. Ta je, po njenem mnenju, Se vedno maksimizacija
dobicka, utrjevanje statusa in moéi v druzbi (Sadl 2003: 87), nemalokrat tudi na radun
delavca, njegove osebnosti in emocij. Gre za prepri¢anja in teze, ki v SirSi druzbi uzivajo

zadosten konsenz, da veljajo za pravilne.

! Gre za koncept Human Resource Management — HRM, ki ga po Stanetu Mozini (2002) prevajam kot
menedzment kadrovskih virov in uporabljam kratico MKV.
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Preprianjem, ki se zrcalijo tako v praksi dela kot v akademskih besedilih in
poljudnoznanstvenih priro¢nikih, pa lahko reCemo tudi miti o delu. Gre za ideje, v katere
verjamejo in jih ustvarjajo podjetniki, delavci, menedzerji in politiki. Miti nikakor niso
namenjeni prekrivanju ali popacenju realnosti (Bradley in drugi 2000: 1-2), temvec se
preko njih osmislijo doloc¢ene oblike dela v praksi.

Ne glede na dejanske moznosti npr. »delodajalci verjamejo, da morajo stremeti k
fleksibilnemu zaposlovanju na nujni poti h globalizaciji in deregulaciji« (Bradley in drugi
2000: 3). Posledice taksnega prepri¢anja delodajalcev pa se kazejo v nacinu Zivljenja in
dela zaposlenih (npr. odpusc¢anje, nestandardne oblike zaposlovanja ipd.) (prav tam: 3).

Ti miti so privlaéni predvsem zato, ker poslovnezem dajejo obcutek gotovosti. Raje
verjamejo (npr. v t.i. nevidno roko) kot pa s poglobljenimi analizami odkrivajo druzbeni
kontekst (Kovac 1996: 40). Ta ob¢utek gotovosti jim dajejo razli¢ne ideje, iz katerih nastaja
mitologija, ki ni niti resnicna niti neresni¢na, ima pa izredno velik pomen in vpliv na
delovanje, percepcijo in prepri¢anja vseh akterjev na trgu (delovne sile).

In kaksno je postindustrijsko delovno mesto glede na sodobna prepric¢anja?

Po besedah vplivnih teoretikov kot so Peter Drucker, Michael Hammer, Daniel Quinn
Mills, Tom Peters in Se nekateri, naj bi delovno mesto v 90-ih letih 20. in v zacetku 21.
stoletja ponujalo avtonomnost, timsko delo in kreativnost, kar je predvsem sprejeto kot
pozitiven napredek. Spremembe v organizaciji dela naj bi popolnoma odpravile vse
probleme kapitalizma: od alienacije do inferiornosti delavcev. Poudarek na pomenu
¢loveskih virov in dodani vrednosti, ki jo prinaSa posameznikovo inovativno delo, naj bi
povsem spremenila razmerja moc¢i in koncepte dela. Danes naj bi imel vsak delavec
priloznost, da se povezuje z ljudmi, najde smisel v svojem delu, se samostojno odloc¢a in je
poslediéno na delovnem mestu tudi zadovoljen (Sadl 2003: 76).

TakSna miselnost temelji na podobi c¢loveka kot 'homo economicusa', kot ga vidijo
neoklasi¢ni ekonomisti, ki ¢loveku pripisujejo sposobnosti individualnega in racionalnega
delovanja znotraj ekonomskega sistema (Korczynsky, Hodson in Edwards 2006: 15). Kljub
temu da je razkorak z realnostjo v tem kontekstu marsikdaj zelo velik, se je v 90-ih letih 20.
stoletja o temnih plateh takSnega delovnega mesta le redko govorilo. Malokdo si je drznil
dvomiti v nove koncepte dela, ki so jih vplivni menedZerji implementirali v sodoben
diskurz.

Izziv sociologije dela, znanstvene discipline, katere glavna naloga je raziskati druzbene
odnose kapitalizma, pa je danes prav v tem, kako je mogoce pod vprasaj postaviti sodobne
mite, kot je npr. mit globalizacije, ki poudarja nemo¢ posameznika v okviru sodobnih

ekonomskih sil (Bradley in drugi 2000: 23, 30). V to skupino trditev sodijo teze, da drzava
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lahko le malo stori za zaSc€ito drzavljanov, ki so vedno bolj prepusceni na milost in nemilost
trznih sil; mnogi med njimi se morajo odpovedati zaiiti sindikatov?, postati morajo
¢imbolj fleksibilni, varnih zaposlitev pa prakti¢no ni vec.

Mit o koncu varne zaposlitve pa lahko razumemo tudi kot prefinjen nacin, kako zaposlene
'prisiliti' v trSe pogoje dela (Bradley in drugi 2000: 189).

Prevladujoci diskurz na ta nacin 'ugotavlja' dolo¢eno 'stanje' v druzbi, hkrati pa s temi
svojimi 'ugotovitvami' to stanje utrjuje oz. ga celo ustvarja.

Konceptualizacija se dogaja v okviru kulture oziroma ideologije, ki jo Pierre Bourdieu
oznaci kot posebno obliko kulture, ki se je posameznik priuci individualno skozi interakcijo
(Bloch 1989: 118).

Karl Mannheim ideologijo oznaci kot znacilnost posameznikovega misljenja v okviru
politicnega konteksta ali pa kot CloveSko misel, ki je podvrzena vplivu druzbenega
konteksta (Berger in Luckmann 1988: 18). Louis Althusser pa pravi, da si ideologija v
druzbenem kontekstu 'pridrzuje' pravico, da nam 'pove', katera dejanja (ki so vkljuc¢ena v
prakse) so pravilna, v skladu s pri¢akovanji, in katera ne (Althusser 2000: 93).

Za Petra Bergerja in Thomasa Luckmanna ideologija ni nekakSna zunanja prisila. Avtorja
jo opiseta takole: »Ko dolocena skupina sprejme neko ideologijo, to¢neje: ko doloCena
doktrina postane ideologija te skupine, jo hkrati modificira v skladu z interesi, ki jih v
danem trenutku legitimizira« (Berger in Luckmann 1988: 115).

Gre torej za sklop prepricanj, ki jih oblikuje in sprejema vecina posameznikov dolocene
skupnosti, ki se po sprejetih smernicah tudi ravna.

Mauro F. Guillen (1994) je npr. na podlagi komparativne analize definiral tri ideologije
upravljanja v podjetjih v ZdruZenih drzavah Amerike, Veliki Britaniji, Spaniji in Nem¢&iji v
20. stoletju: znanstveni menedzment, medcloveski odnosi in strukturalizem. Po tej teoriji
sta politicni in ekonomski sistem glavna faktorja, da se med posameznimi drzavami
pojavljajo Stevilne razlike pri konceptih dela (Haveman in Khaire 2006: 288).

Ekonomska miselnost je v zahodni Evropi pricela prevladovati v 18. stoletju. Takrat
postanejo ekonomske potrebe ¢loveka pomembnejSe od politicnih in druzbenih. Politi¢ne
demonstracije, stavke ipd. so v tovrstnih kategorijah razumljene kot 'nenormalne', delati,
hoditi v sluzbo pa je bilo 'normalno' (Grint 1991: 10).

In ze tukaj se zariSe osnovna znacilnost ideologije, ki doloceno koncepcijo prikazuje kot

usodo in realnost, ki je »neogibna« (Laval 2005: 12). Druzbene strukture, kot je

? Tako v Sloveniji kot po svetu je sindikalno gibanje od zacetka devetdesetih let v krizi. Stopnja ¢lanstva se
zmanjSuje, s tem pa tudi njihova pogajalska moc¢ (Steinbacher 2007). Povprecna stopnja sindikaliziranosti
delavcev v gospodarskih organizacijah v Sloveniji naj bi po ocenah leta 2004 znasala med 60 in 70 %,
povprecna stopnja sindikaliziranosti delavcev v Sloveniji pa je okoli 40% (Gostisa 2004).
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kapitalisticna ekonomija, pa seveda niso 'dane', temve¢ aktivno konstruirane skozi
delovanje moci (Bradley in drugi 2000: 197).

O tem, katera ugotovitev se prizna kot pravilna in na kakSen nacin se oblikuje dolocen
koncept, odlo¢a boj za prevlado idej. Stevilne pomembne osebnosti v sociologiji znanosti
20. stoletja so se ukvarjale prav s temi vprasanji (med njimi so: Karl Mannheim, Robert
Merton, Michel Foucalut idr.) (Sewell in Barker 2006: 64).

Katere ugotovitve so danes opredeljene kot pravilne, katere prevladujejo v sodobnem
diskurzu, kaj je pravzaprav diskurz in kako vpliva na koncepte dela, pa so vpraSanja

poglavij, ki sledijo.

2.1 Sodoben diskurz pri ustvarjanju konceptov dela

Druzbeni teoretiki so v zadnjih desetletjih 20. stoletja vse vecji poudarek dajali jeziku in
jezikovnim praksam. Michel Pecheux (1982) je npr. identificiral diskurz kot lingvisti¢no
obliko ideologije, Michel Foucault (1979) pa je poudaril pomembnost tehnologij v
modernih oblikah relacij moci, ki se zrcalijo tudi v znacilnostih jezika. Jiirgen Habermas
(1984) opozarja na ekonomski in drzavni sistem, ki opazno vplivata na komunikacijske
prakse. Uporaba jezika je, po njegovem, usmerjena v cilj, kar vkljucuje tudi dolocanje
vedenja ljudi. Norman Fairclough pa 'diskurz' poveze z oblikami druzbene prakse in pravi,
da je uporaba doloCenega diskurza hkrati vzpostavljanje medsebojnih odnosov ter nacina
vedenja in delovanja ljudi. Diskurz ni namenjen le predstavljanju dolocenih konceptov,
temvec je tudi praksa: sodeluje pri konstruiranju sveta in pomenov (Fairclough 1992: 5-6,
64).

V ustvarjanje diskurzivnih praks® konceptov dela pa smo vklju&eni vsi, ki tako ali drugace
sodelujemo na trgu delovne sile (Grint 1991: 9).

V okviru dolo¢enega diskurza se nato oblikujejo metafore, analogije, modeli in koncepti,
znotraj katerih se oblikujejo nacela in ugotovitve (Linstead 1999: 63).

Zdi se, da se v tem ¢asu mnoge vloge in druzbeni segmenti utrjujejo prav skozi simbolno
komuniciranje in kulturno simboliko. Vzroke ve¢jega pomena simbolne moci lahko iS¢emo
predvsem v spremembi izobrazbene ravni in druzbenih ravnanj. »Kulturno simbolni motivi
('red govorice' in pomenov) odvzemajo mesto izklju¢nega primata ekonomsko materialnih

motivov, ki so dominirali v ¢asu industrializacije in modernizacije« (Kurdija 2000: 37).

3 Diskurzivna praksa vkljucuje tako ustvarjanje kot distribucijo in uporabo diskurza. Z diskurzivno prakso se
sreCujemo npr. pri medijski prezentaciji doloenih konceptov, kjer sodeluje vecje Stevilo posameznikov; vsak
z dolo¢eno interpretacijo in razumevanjem dogodkov (Fairclough 1992: 78)
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Jezik in metafore so nujne komponente percepcije okolja. V danaSnjem diskurzu pa
nedvomno prevladuje retorika menedzmenta (Kent 2001: 360-2), ekonomske izmenjave in
utilitarizma (Beamish in Biggart 2006: 241), poudarja pa se pomen posameznika ter
njegove odgovornosti in avtonomije.

Premoc¢ ekonomske terminologije na podrocju trga delovne sile dokazujem skozi primere v
nadaljevanju. V prvi vrsti to dokazujejo pogosto uporabljeni pojmi v sklopu pojmovanj dela
in relacij pri delu: trg delovne sile, ponudba in povprasevanje, Cloveski vir, Cloveski
kapital, funkcija, investicija, dobickonosnost, prost pretok dela, trzenje samega sebe v svoji
ponudbi (nekdaj prosnji oz. vlogi) za delo ipd.

Gre za diskurz neoliberalne ideologije, ki v veliki meri vpliva na oblikovanje sodobnih
konceptov dela. V nadaljevanju izpostavljam osnovne znacilnosti in problemati¢nost tega

diskurza.

2.1.1 Neoliberalna ideologija in diskurz

Ce bi o neoliberalizmu Zelela razpravljati na teoreti¢no filozofski ravni, bi to preseglo
okvire zadanega cilja pricujoce naloge. Ker pa je njegov odmev zelo mocan in pusca sledi
tako v samih konceptih dela kot v praksi, je na tem mestu ustrezno, da vsaj na kratko
opredelim smernice te politi¢ne filozofije, ideologije 0z. ekonomske doktrine.

Vse teorije neoliberalizma poudarjajo pravilo prostega trga in trZzenje brez vmeSavanja
drzave in njenih regulativ. Za neoliberalisti¢ni sistem je znacCilna tudi »deregulacija,
privatizacija, zmanjSevanje javnih izdatkov za socialo in izni¢evanje koncepta 'skupnosti'«
(Podnar in Golob 2002: 953).

Neoliberalni diskurz je uspe$no pridobil vlogo enega glasnejSih sodobnih diskurzov, pri
¢emer so mu izdatno pomagali mnozi¢ni mediji. Tudi v slovensko politiko in gospodarstvo
prihaja neoliberalna logika kot 'dana' in 'neizogibna' (Kramberger 2003: 78), kar sta
bistveni znacilnosti ideologije.

Zacetki nacel, ki jih ta usmeritev uveljavlja, segajo v zgodnja osemdeseta leta, ko se je v
angloameriSkem in na splo$no v zahodnem svetu uveljavilo prepri¢anje, da so odprti trgi
temelj za tekmovanje znotraj globalne ekonomije. Nacela zrcalijo dobro znane ideje Adama
Smitha o 'nevidni roki trga'. K okrepitvi neoliberalizma pa je najve¢ prispevala rast
svetovne ekonomije. V ospredje so prisla nacela tekmovanja in iskanje moznih poti, s
katerimi lahko dolo¢eno gospodarstvo napreduje. PoveliCevanje prostega trga in

informacijske tehnologije so logi¢en odraz takSne miselnosti (Legge 2006: 308).
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Friedrich Nietzsche, po Lavalu, pravi, da je v neoliberalizmu vse podrejeno dobic¢ku in
ekonomski blaginji. Utilitarizem in ¢imbhitrejsi zasluzek sta temeljna vzgiba te logike (Laval
2005: 43). Gospodarstvo si torej utrjuje svoj polozaj predvsem z zahtevami po nizjih
davkih, zmanjSanju pravil, predvsem pa po 'fleksibilnem trgu delovne sile'. »Bolj splosno to
pomeni pohlevno prebivalstvo, ki se ni zmozno ali pripravljeno organizirano upreti nobeni
odlocitvi, ki bi jo kapital lahko sprejel« (Bauman 2002: 190).

Posameznik v tej ideologiji (ki jo seveda sooblikuje in sprejema) zelo mocno obcuti velike
spremembe. Vse vecji pozivi k prilagodljivosti v zivljenju in delu, napad na togost in
odvisnost (od razli¢nih institucij; tako drzavnih kot zasebnih), so odraz uspesne implikacije
namenov neoliberalizma, ki vse bolj v sredis¢e indvidualnega in kolektivnega Zivljenja
postavlja gospodarstvo. »/.../ edine legitimne druzbene vrednote so produktivna
ucinkovitost, intelektualna, mentalna in ¢ustvena gibljivost ter osebni uspeh« (Laval 2005:
35), o cemer bo Se govora v naslednjih poglavjih.

V slovenskem kulturnem prostoru je najbolj vidna predvsem pripravljenost mnogih, da
sledijo smernicam amerigkih teorij’. Taja Kramberger pravi, da je v Sloveniji kar precej
promotorjev ameriskega nac¢ina organiziranja druzbenih praks in »pri pri¢i uc¢inkovite trzne
retorike« (Kramberger 2003: 90). Najbolj pogosto povelicujejo 'individualno odgovornost',
ki je, po mnenju Krambergerjeve, »zgolj drugo ime za 'kolektivho neodgovornost in

merkantilni egoizem'« (Kramberger 2003: 90).

2.1.2 Osnovne smernice konceptov dela in prevladujo€i termini

Teze in predvidevanja ter dolocen diskurz se najbolj odraza v vsakdanjem govoru in v
tekstih s podrocja razmerij na trgu delovne sile. V naslednjih poglavjih izpostavljam
termine, ki so sestavni del sodobnih diskurzivnih praks, na katere v veliki meri vpliva prav

neoliberalni diskurz.

4 Se najbolj so neoliberalisti¢ne ideje odmevale v predlogih t.i. 'mladih ekonomistov' z nekdanjim ministrom
za razvoj Jozetom P. Damijanom v glavni vlogi, ki je do marca 2006 (do svojega odstopa) napovedoval
reforme, katerih namen je bil vzpostavitev enostavnejse in podjetnistvu bolj naklonjene drzave, bolj enostavne
davéne zakonodaje, umik drzave iz gospodarstva, bolj ucinkovite rabe znanja ter boljSo preglednost
socialnega in zdravstvenega sistema (Sluzba vlade RS za razvoj 2007). Eden vodilnih 'mladih ekonomistov' je
menil, da bi bilo nesmiselno v Sloveniji preprecevati selitev delovno intenzivne panoge v revnejSe drzave. V
ozadju pa je tudi ideja, da bi zmanjs$al vlogo sindikatov z zakonsko ureditvijo pogajanja med sidikati in
podjetji (Sever 2005). Problem brezposelnosti tako postane problem posameznika; reSitev pa je
prekvalifikacija in dodatno izobrazevanje.

15



2.1.2.1 Odgovornost posameznika v podjetju in timsko delo

Spremembe v oblikah dela (predvsem pa diskurz) gredo v smer zmanjSevanja odgovornosti
organizacije. Podjetje sicer ponuja moznost razvoja za posameznika, zaposlitev sama po
sebi pa Se ne prinese garancije za napredovanje (Truss in drugi 2005: 178), kar pomeni, da
posameznik nosi za svoje odlocitve tudi odgovornost in placuje za posledice (Beck 2001:
198).
Ulrich Beck je eden od tistih sodobnih avtorjev, ki opozarja, da so delovni ljudje danes zelo
ranljivi in odvisni (Sadl 2003: 83), kar je neke vrste paradoks. Individualizacija, po
njegovem, odpira paleto dilem posameznika, ki se vse bolj odloca sam oz. se celo mora
odlocati sam: tako o karieri kot o zasebnem zivljenju (glede partnerja, oblike odnosa,
Stevila otrok itd.) (Beck 2001: 197). Posameznik nima ve¢ samo pravice do avtonomije in
svobodne izbire, temve¢ hoce$ noce§ mora sprejeti takSen nacin delovanja. Vse tezje se
skrije v varno zavetje institucij, hkrati pa naj bi prevzel odgovornost zanje.
Kot primer postavljanja tovrstnih zahtev in pri¢akovanj, navajam besede uspesne
direktorice podjetja Trimo Trebnje, d.d.:
»Kljucne znacilnosti Trimove organizacijske kulture smo zapisali v dokumentu Pravi
Trimovec, v katerem poudarjamo naslednje zZelene lastnosti, ki naj bi jih imeli zaposleni v
tem podjetju:

- sem zaposlen v Trimu, ker mi je to izziv za profesionalno in osebno rast;

- osebno sem odgovoren za uspeh in neuspeh podjetja;

- prevzemam pobudo za osebni razvoj, razvoj oddelka in podjetja;

- dovzeten sem za spremembe in mi pomenijo izziv, ne oviro;

- tocen sem in se drzim dogovorov,

- ne zapraviljam casa in denarja, obcutljiv sem za stroske;

- strokoven in odgovoren sem za svoje delo;

- sem vztrajen in discipliniran;

- sem osebno urejen;

- sem vljuden do sodelavcev, strank in podjetja ter ne Sirim govoric;

- sem poSten;

- sem samozavesten in verjamem v svoje sodelavce;

- sem dober organizator lastnega dela;

- sem pobudnik vsaj ene izboljsave letno;

- ponosen sem, da sem Trimovec. (Fink 2006: 289-90)«
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Taksna in podobna 'navodila' naj bi delovala vzpodbudno, predvsem pa povezovalno; torej
pozitivno tako za posameznika kot za podjetje. Pa vendar naj izrazim pomislek (¢eprav brez
empiri¢nih podatkov): tovrstno nastevanje zelenih lastnosti lahko na posameznega delavca
delujejo tudi zaviralno. NasStete karakteristike delujejo kot 'zapovedi', kot obligacija ali celo
kot pogoj, kar je v doloCenih primerih lahko tudi vir frustracij za tistega posameznika, ki
katerega od 'pogojev' ne more ali ne Zeli izpolniti (glej tudi poglavje 2.1.2.2).

Tak$na retorika poudarja predvsem osebne znalilnosti in je vezana na posameznika.
Atributi delavca, ki naj bi bil strokoven, dovzeten za spremembe in pobudnik izboljSav, so
odraz kljuénih smernic konceptov dela. V tem diskurzu se pojavlja tudi Ze omenjena
znacilnost sodobne ideologije, ki odgovornost z institucij, organizacij, skupnosti (ali $irSe
re¢eno druzbe, v politi¢nem smislu pa drzave) prelaga na posameznika’.

Kot enega najbolj uveljavljenih konceptov v sodobnem diskurzu lahko izpostavim tudi
'timsko delo’. Kljub temu da je v okviru postmodernisti¢nih tez glavni poudarek obstal na
posamezniku, individualizaciji in negotovosti, mnogi teoretiki skupnosti in organizacije Se
vedno opredeljujejo kot relativno stabilne in zanesljive. Uspesno delo pa naj bi temeljilo
predvsem na majhnih skupinah ali timih, ki samostojno delajo na dolo¢enih projektih.
Problem samostojnih timov in samostojnih posameznikov pa je Se vedno povezan s
premajhno podporo vrhnjega menedzmenta, premalo utrjeno infrastrukturo, vecni problem
pa so predvsem nezadostne informacije, potrebne za samostojno sprejemanje odlocitev
(Parker, Wald in Cordery 2001: 300-1). Svetlik in Kohont (2005) pravita, da so vodje Se
vedno preve¢ obremenjeni s svojimi delovnimi nalogami in poslovnimi odlo¢itvami, da bi
se lahko posvetili zaposlenim. »Premalo pozornosti pri zaposlenih ustvarja obcutek, da jim
vodje pri resevanju zahtevnih problemov ne stojijo ob strani in da za dobro opravljene
naloge niso delezni ustreznega priznanja« (Svetlik in Kohont 2005: 59).

Prav zaradi tezav, s katerimi se soo¢ajo timi v praksi, ki lahko uspesno delujejo le, ¢e so
zagotovljeni osnovni pogoji, se mnogi avtorji in svetovalci posvecajo tej problematiki in
natan¢no dolocajo kompetence, potrebne za tovrsten nacin dela (Warhurst in Thompson
1998: 10). Sintagma 'timsko delo' je v razli¢nih tekstih uporabljena izredno pogosto, kar
bom kasneje preverjala predvsem na primerih sodobnih oglasov za delo na zaposlitvenih

portalih in v ¢asniku Delo (glej poglavje 6).

> Kot zelo jasno nakazujeta omenjeni smernici v Trimu, Trebnje, d.d.: 'osebno sem odgovoren za uspeh in
neuspeh podjetja’ in 'prevzemam pobudo za osebni razvoj, razvoj oddelka in podjetja’.
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2.1.2.2 Inovativnost pri delu

Naslednji pojem, vezan na smernice v konceptih dela pa je ‘inovativnost'. Naj za zacetek
navedem ugotovitev, ki sta jo zapisala Herbert Marcuse in Jiirgen Habermas, ki sta znanost
in tehnologijo opredelila kot ideologiji sodobnih zahodnih druzb. Za vsak problem, ki se
pojavi v druzbi, se tisti, ki i§¢ejo resitve, pravita, vedno obrnejo na znanost in tehnologijo.
Predvsem strokovnjaki na podro¢ju industrijskih odnosov in menedZmenta prisegajo na
znanstveno-racionalna sredstva pri nadzoru in organizaciji dela (Bradley in drugi 2000:
109). Na ta nacin se v diskurze sodobnih konceptov dela vklju¢uje eden od kljucnih
terminov: inovativnost. Najve¢ji paradoks te, vedno bolj zazelene lastnosti, pa je v tem, da
v sodobnem diskurzu ni opredeljena kot sredstvo, s katerim se izboljSuje doloceno stanje
0z. se reSujejo problemi in laj$a delo, ampak postaja cilj.

Inovacija je postala imperativ in ne spontana akcija posameznika oz. skupine, kar temelji na
kultih ucinkovitosti, konkuren¢nosti in podobnih ekonomskih ter ideoloSkih terminih
(Laval 2005: 219; Raub in Riiling 2001: 114).

Avtorji, ki v svojih tekstih obravnavajo razvoj in uspeh podjetja, izpostavljajo predvsem
inovativnost. Kot primer navajam ugotovitev avtorja Marka Kosa: »/../ najbolj (je)
pomembno povecati prodajne cene s pomikom v visje cenovne razrede z inovativnejsimi
izdelki, modnim oblikovanjem, energetskimi izboljsSavami itd. Zato se vilozki v raziskovalno-
razvojno dejavnost, modno oblikovanje in oglasevanje neposredno povrnejo z vecjo
uspesnostjo na trgu« (Kos 2006: 160).

MenedZzment in analitiki trenutnega stanja na trgu delovne sile zagovarjajo tezo, da so v
preteklosti podjetja in nacionalne drzave lahko vzpostavile in obdrzale konkurencno
prednost, ne da bi se preve¢ ozirale na razvoj svojih zaposlenih, danes pa inovativni
zaposleni odlocilno vplivajo na uspesnost podjetja (Bradley in drugi 2000: 111). Tu si
lahko zastavimo vprasanje: kako inovativni in prilagodljivi so lahko zaposleni, ¢e jim je le-
to zapovedano in ukazano?

Mitja Tavcar (2006) pravi: »Ptice ne pojejo na ukaz, ljudem ni mogoce ukazati, naj snujejo
nova znanja in Se zlasti ne, kaks$na naj bodo in kolik§na« (Tavéar 2006: 49).

Christian Laval (2005) uporabi sintagmo »ideologija inovacije« in pravi, da je v sodobnih
konceptih dela 'inovacija' povzdignjena v poklicno normo, kar je popoln obrat v
vrednotnem sistemu (Laval 2005: 219).

Ce inovativni posamezniki v ¢asu tajlorizma niso bili zaZeleni, pa je retorika v sodobnem

¢asu naklonjena ravno njim.
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Sodoben delavec je namre¢ delavec s Sirokim znanjem, samoiniciativen, ucljiv, pripravljen
na spremembe in seveda inovativen. Poudarjena je komunikativnost, sposobnost
sodelovanja in samostojnost (Svetlik 2005: 17). Na ta nacin se uveljavlja 'prototip' delavca,
ki lahko najve¢ doprinese k podjetju.

Vedno pogosteje je v diskurzu prisoten tudi poudarek, da ne izbira samo delodajalec
delavca, temvec, da posameznik, ki je izobrazen in samozavesten, izbira podjetja, ta pa jih
skusajo pritegniti in znanju primerno nagraditi® (Jakli¢ 2006: 23).

Vedno bolj pomembna vrednota poleg inovativnosti pa je tudi pomen znanja in ucenja.

2.1.2.3 Sodobna druzba — druzba znanja

Pogosto slidimo stalis¢e, da je sodobna zahodna druzba 'druzba znanja' .

Podobno kot pri izpostavljanju pomena inovativnosti, tudi pri poudarjanju pomena znanja,
ne gre za neko novo ugotovitev. Delavec, ki 'zna', ni postindustrijski fenomen, ampak je del
razvoja industrijskega kapitalizma (Warhurst in Thompson 1998: 7), le da pomen tega
znanja ni bil definiran na takSen nacin, kot je danes.

Znanje naj bi danes delavcem dajalo moznost samostojnega dela. Pomen pravil, ki so
oblikovana znotraj organizacij, se v tem okviru zmanjSuje, manjSa togost pa naj bi
omogocala posamezniku, da skuSa ¢imve¢ prispevati k razvoju organizacije s svojim
lastnim znanjem in inovativnostjo.

Pa je vendar Se vedno aktualna teza Bergerja in Luckmanna, ki pravita, da je 'tipiziranje' v
vsaki situaciji zazeleno. Za posameznika so vedno dobrodosle druzbene institucije ter
pravila in vzorci, v katere se samo vkljucijo, s ¢imer jim je prizaneseno ucenje na lastnih
izkuSnjah (Berger in Luckmann 1988: 57). Gre za svojevrsten paradoks sodobnih
konceptov dela: po eni strani vedno vecja svoboda, po drugi strani pa se prav zaradi
bremena samostojnosti in t.i. svobode vracamo k pravilom in imperativom (ki so le navidez

. . v 8
manj obvezujoca)".

% To se kaze tudi v nekaterih oglasih za delo (glej poglavje 6), ki skuSajo pritegniti pozornost izobrazenih,
kreativnih in motiviranih iskalcev dela. V kolik$ni meri so podjetja pripravljena ali sposobna te posameznike
finan¢no nagraditi in vlagati v nadaljnje izobraZevanje pa je naslednje perece vprasSanje povezovanja teorije in
prakse.

’ Tudi OECD (Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj) s svojimi smernicami zelo aktivno
poudarja pomen inovacij in znanja (Laval 2005: 221).

V tem kontekstu je zanimiva teza Krambergerjeve (2003: 83) o razvoju postosocialisti¢nih drzav: »'mlade’
drzave, ki so se komaj izvile iz enoumja preteklosti, so za svojo 'reprezentanco' brezumno izbrale novo, tokrat
neoliberalno enoumje, pa ceprav pod nalepko demokracije, in s tem postale dedinje in nadaljevalke totalitarne
tradicije v novi konjunkturi.«
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Zanimiv primer ujetosti v pravila je tudi imperativ prijaznosti in usluznosti delavcev v
storitvenem sektorju. Stevilo njih se, kot vemo, pove¢uje’. Ce gledamo evropski in ameriski
prostor, je rast zaposlovanja opaziti predvsem v industriji hitre prehrane in v klicnih
centrih. Pri obeh najdemo karakteristike dela, ki so sorodne konceptu tajlorizma.
Spremembe dela in konceptov dela torej niso nujno prinesle ve¢ zahtev po znanju in
kompetencah (Bradley in drugi 2000: 119). Pravila, ki narekujejo nacin vedenja, izrazanja
in celo Custvovanja (obvezen smehljaj ali zadrZzevanje jeze) so zapisana v normativni
sistem. Namesto spontanosti, v mnogih primerih vidnejSo vlogo odigrajo kodificirane
predloge, ki jih delavci sprejemajo skozi intenzivne izobraZevalne tecaje, razli¢ne slogane,
nasvete, zapovedi in sugestije (Sadl 2003: 82), kar vnasa dvom v dejansko povedanje
pomena samostojnosti in znanja zaposlenih na sodobnih delovnih mestih.

Mnogi sodobni opisi dela se torej ne razlikujejo bistveno od etnografskih opisov dela za
teko¢im trakom. Ponavljajoce naloge, fiksni delovni cikli (Warhurst in Thompson 1998: 7),
jasno zapisan protokol, malo kontrole nad svojim delom, nadzor nad casom in
produktivnostjo (Parker, Wald in Cordery 2001: 292), so del realnosti tudi v 21. stoletju.

S tezo Georga Ritzerja o 'McDonaldizaciji delovnih mest', kjer je vsak gib to¢no dolocen,
lahko opiSemo prenekatero znacilnost sodobnega dela, le da menedzment ne doloc¢i kaj naj
zaposleni delajo, ampak kdaj in kaj naj recejo ter kako naj se vedejo (Warhurst in
Thompson 1998: 5)'°.

Sodobne oblike reorganizacije dela velikokrat sploh ne zagotavljajo vedno vecje
avtonomnosti, kreativnosti in svobode delavcev, temve¢ lahko »prinasajo ve¢ in vecje
odgovornosti ter tveganja, negotove oblike zaposlovanja, s tem pa tudi (vec) stresa in
zdravstvenih tezav. V tem pogledu torej spremembe, ki niso pozitivne« (Sadl 2003: 83).
Podobno kot Zdenka Sadl ugotavljata tudi Warhurst in Thompson, ki menita, da so trditve o
vec€ji samostojnosti in koncanju hierarhi¢nih odnosov na delovnih mestih pretirane. Tudi v
storitvenem sektorju se danes pojavljajo zelo podobni nacini dela kot so veljali za industrijo
v obdobju znanstvenega menedzmenta. To ugotavljata na podlagi analize ameriSkih
podjetij, kjer je Se vedno v veljavi »tradicionalni menedzment, nezaupanje, malo znanja in

avtoritarna razmerja, in je kljub retoriki o novem valu menedzmenta, glavni trend, ki ga

® Podatki statisti¢nega urada za marec 2007 kaZejo, da je bilo §tevilo delovno aktivnih prebivalcev v Sloveniji
845.804. Najvec¢ jih je delalo v predelovalni dejavnosti (229.749), sledita dejavnosti trgovina; popravila
motornih vozil (110.307) ter nepremicnine, najem, poslovne storitve (74.119). Najvecji porast Stevila delovno
aktivnih prebivalcev pa je bilo opaziti v sektorju storitvenih dejavnosti (za 0,8 %) (Drnovsek 2007).

' primer telefonskega anketiranja (osebna izkusnja): delovni ¢as je do sekunde natancno dolo¢en, odmori so
doloceni glede na Cas kajenja (7 minut). Vsak anketar ima na voljo dva tak$na odmora v 5,5 urnem delovniku.
Najdaljsi odmor je dolg to¢no 20 minut, vsako krSenje teh pravil pa je sankcionirano z zmanj$anjem placila.
Anketarje ves Cas nadzira nadrejeni, ki poslusa telefonske pogovore s pomocjo posebnih slusalk. Dolocena je
tudi norma, ki mora biti izpolnjena. Od vseh teh karakteristik je odvisna urna postavka, torej placilo
anketarjev (vecinoma to delo opravljajo Studenti).
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lahko opazimo, intenzifikacija dela (ljudje ne delajo bistveno drugace, ampak bistveno
vec)« (Kanjuo-Mrcela 2002: 43).
Zanimivi so podatki Paula Warhursta in Chrisa Thompsona (1998), ki opozarjata na
spremembe, ki jih delavci obcCutijo predvsem v spremembah naziva delovnega mesta, pri
vsebini sami pa ne. Gre torej za domiselno retoriko, ki poudarja storitvene nazive, nacin
dela pa ostaja enak (npr. naziv instalaterja se spremeni v naziv inZenir gretja, (Kanjuo-
Mrcela 2002: 42), razli¢ni agenti pa postanejo svetovalci ipd.).
Znanje, ki v gospodarstvu dejavno 'sodeluje' v produkcijski funkciji, je postalo slogan. Vse
pravne oblike lastniStva znanj (npr. patent in avtorske pravice) pa dokazujejo, da se tudi
znanje da vrednotiti kot trgovsko blago. Nekatera podjetja 'proizvajajo' in prodajajo
izklju¢no tovrstne dobrine (Laval 2005: 52-3).
Ob tem pa je potrebno upoStevati dejstvo, da mnoga podjetja uspevajo tudi z
nizkokvalitetnimi izdelki, ki jih lahko proizvajajo v izredno velikih koli¢inah; bistven pri
tem pa je dober marketing in ne dejanska kvaliteta izdelka.
Uspeh podjetja je torej najbolj odvisen od jasne strategije. Imeti mora poslovni model, ki
uresnicuje zastavljen cilj. Tista podjetja, ki imajo za svoj jasen cilj zasluziti denar, tega
pogosto ne uresnicujejo z vpeljavo nekak$nih revolucionarnih tehnoloskih novosti in
znanjem zaposlenih (Jakli¢ 2006: 23), temve¢ z dobro marketin§ko strategijo ter
intenzifikacijo dela, ki posledi¢no povecuje prednost kvantitete pred kvaliteto.
V popularnem tisku je v povezavi z 'menedZmentom znanja' prisotna ideja, da je ta koncept
primerljiv z ostalimi klju¢nimi idejami 20. stoletja kot so 'znanstveni menedZment', Fordov
'tekoCi trak', Sloanov koncept 'multidivizijske organizacije', 'celovito obvladovanje
kakovosti' (‘total quality management') in 'reinziniring' (Raub in Riiling 2001: 114). Trditve
o velikih spremembah, napovedi in analize tak$nih reform so si v temeljih precej podobne,
kriti¢en pogled nanje pa odkriva kar nekaj pomanjkljivosti:

- ocene o spremembah dela so podane kot deterministi¢ne in ne dovolijo nobenih

alternativ doloCenim trendom,
- razprava o spremembah predstavlja enostranski in univerzalen pogled na
spremembe, ki so dejansko zelo kompleksne,
- komentarji so pogosto brez pravih empiri¢nih dokazov,

- kontinuiteta in vplivi preteklosti so pogosto ignorirani (Bradley in drugi 2000: 189).
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2.1.2.4 Konkurencnost gospodarstva

Trendi, ki jih prinaSa sodobna ideologija pa v to druzino sloganov uvrs¢ajo Se eno 'zapoved'
sodobnega gospodarstva in dela: "konkurencnost'.

V Lizboni sprejeta Lizbonska deklaracija (v letu 2000) uvaja cilje Evropske unije, ki naj bi
do leta 2010 postalo »najbolj konkuren¢no, dinami¢no, na znanju utemeljeno gospodarstvo
na svetu«. Problem, ki se pojavlja na tej poti, pa naj bi bilo predvsem 'zastarelo' pojmovanje
odnosa do ucenja in zaposlitve. V okviru razli¢nih razprav, se vse bolj uveljavlja izrek
'Uvajaj novo — ima$§ moznosti uspeha. Deluj po starem — in propadi'. V okviru tega so
vedno glasnejSe ideje o spremembah v izobrazevalnem sistemu, ki naj bi predvsem
pripravil posameznika na samostojno delo, inovativnost, reSevanje problemov in
komunikativne sposobnosti (Kornhauser-Frazer 2005: 6-7).

Taksne izjave se sliSijo kot ultimat, ki pa ne u¢inkujejo revolucionarno, temvec¢ pocasi in
zanesljivo spreminjajo znacilnosti vrednotnega sistema.

Sicer pa se ena od definicij konkurencnosti glasi takole: »S konkuren¢nostjo oznac¢ujemo
sposobnost organizacije, da se uveljavlja in prezivlja na trgu z zbiranjem narocil in
njihovim izvr§evanjem, pri ¢emer pridobiva dobic¢ek. Pri tem uporablja vire, med katerimi
je eden najpomembne;jsSih cloveski vir« (Kos 2006: 157).

Marko Kos, avtor §tevilnih patentov, konkurencnost povezuje z inovativnostjo in znanjem:
»lnovacij brez znanja si ne moremo zamisliti, zato je znanje proizvodno sredstvo
organizacije, naj je proizvodna ali storitvena. Organizacija mora nenehno obnavljati svojo
inovacijsko sposobnost, zato mora neprestano zbirati znanje« (Kos 2006: 157). Vse te
znacilnosti znotraj delovanja nekega sistema pa so predpogoj in gibalo napredka, h
kateremu naj bi stremeli.

V kontekstu konkuren¢nosti je pogosto omenjan tudi termin 'ucinkovitost'. Pomen tega
termina je v razlicnih kontekstih lahko zelo razlicen. Dandanes pa je v ospredju predvsem
kategorizacija, ki se jo da izmeriti (u¢inkovitost v Stevilkah).

Taks$ne teznje pa se ne kazejo le v podjetjih, ampak tudi pri vpraSanju Solskega sistema.
(Laval 2005: 20)'". Ni zanemarljiva skrb, da bo tovrsten utilitarizem pripeljal do situacije, v

kateri bi mlade zanimala (0z. bi morala zanimati) samo tista podrocja, ki lahko prispevajo h

1 Zakonitost trga, konkurencnost in ucinkovitost — vse to so pojmi, katerim sledi tudi Sola. To, da mora $ola
slediti drugim podjetjem in ekonomski evoluciji ter upostevati prisilo trgov je Se eden od imperativov sodobne
ideologije (Laval 2005: 34).
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konkuren&nosti gospodarstva (Laval 2005: 101)'?. Taksne pomisleke v okviru konceptov
dela sproza tudi percepcija zaposlenega, ki je znotraj ekonomske terminologije pogosto

tretiran kot eden od virov za podjetje.

2.1.2.5 Clovek — kapital in vir

Ideja '¢loveskega kapitala’ je koncept, ki ga uporabljajo mnogi ekonomisti dela, ko se
pojavi vpraSanje neenakosti na trgu delovne sile, kar zadeva place. Razli¢nost pla¢ naj bi
bila posledica razlicnih vrednosti, ki jih imajo zaposleni. Tisti posamezniki, ki so vlozili
veC denarja in Casa v izobrazevanje, usposabljanje in vse, kar naj bi doprineslo k njihovi
produktivnosti, naj bi v o¢eh delodajalcev imeli visjo vrednost. Problemov tega koncepta je
seveda vec; eden od njih je npr. tezava pri merjenju produktivnosti, ki predpostavlja
popolno racionalno delovanje delodajalca, ki natanc¢no oceni produktivnost in na podlagi
takSnega izraCuna izplacuje place za opravljeno delo. Razlike med ljudmi na trgu delovne
sile se seveda ne dajo razloziti na tako preprost nacin (Abercombie in drugi 2006: 186),
vendar pa je bil koncept kljub temu dovolj popularen, da je pustil posledice v mnogih
teorijah.

»Teorija Cloveskega kapitala v bistvu pomeni specifikacija ponudbe delovne sile v
neoklasi¢ni teoriji. Njena temeljna ideja predpostavlja, da je individualna produktivnost
odvisna od vlaganja v ¢loveski kapital. Izobrazba je instrument, s katerim ljudje povecajo
svojo produktivnost« (Ivanci¢ 1999: 46).

Najbolj pogosto so ta pojem uporabljali neoklasi¢ni ekonomisti sredi 60-ih let 20. stoletja.
Vanj so zajeli tako izobrazbo kot spretnosti in vescine, s katerimi so posamezniki dolo¢ene
populacije prispevali k boljsemu gospodarskemu stanju (oz. so imeli ta potencial). Gre
namre¢ za kapital, ki ga posameznik 'poseduje’ in ga lahko uporabi ali pa ne (Ule 2004:
260).

Podobno kot pojem financnega kapitala, sta tudi pojma ¢loveskega in socialnega kapitala
vezana na idejo, da nekje obstaja zaloga, neko blago, ki lahko povecuje svojo vrednost
(Pavey 2006: 218). Ideja socialnega kapitala se nanasa na druzbene odnose in interakcije
med ljudmi, ki lahko doprinesejo k viSanju finan¢nega kapitala, torej tudi produktivnosti,

ucinkovitosti in uspesnosti dolo¢ene skupnosti, okolja, organizacije ali podjetja (Ule 2004:

"2 Minister za visoko Solstvo, znanost in tehnologijo Jure Zupan je velik medijski odziv sprozil z enomesec¢no
akcijo (januar, februar 2006) seznanjanja dijakov zaklju¢nih letnikov srednjih Sol z visokoSolsko vpisno
ponudbo in z zaposlitvenimi moznostmi. Akcija je potekala v okviru vladnih prizadevanj za vecji vpis na
tehni¢ne in naravoslovne fakultete. V svojih akcijah je veckrat poudaril, naj dijaki mislijo na prihodnost in naj
se odlo¢ajo predvsem glede na to, kak$ne so moznosti zaposlitve v dolo¢enem poklicu (Kontler 2006).
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261)". Taksne predpostavke izkljutujejo vse, ki iz tega ali onega razloga niso sposobni
razviti cloveSkega kapitala v takSnem smislu kot ga teorija opredeljuje, kar je Se ena od
bistvenih pomanjkljivosti (Pavey 2006: 219).

Metafora kapitala je vedno vezana na vprasanje, koliko lahko posameznik doprinese k
uspeSnemu poslovanju podjetja z znanjem in spretnostmi, ki koristijo dolo€eni organizaciji
na dolo¢enem prostoru in v dolo¢enem casu.

To pa ni edini razlog, zaradi katerega lahko pojem Cloveskega kapitala opredelimo kot
nestrokoven. Laval (2005) v svoji analizi izpostavi problem utilitaristicnega koncepta, ki v
ospredje postavlja le racionalno vedenje in odloanje posameznika, izklju€uje pa vrsto
drugih dimenzij Zivljenja: druzbeno situacijo, interakcije med ljudmi in vrednost samega
poklica (Laval 2005: 48).

Dejstvo je, da ta pojem v dobi informacijske druzbe ni ve¢ primeren, vendar nekako ni
jasno, katera metafora bi ga lahko nadomestila, saj prav vsak termin znotraj diskurza
sodobnih relacij v kontekstu dela lahko ve¢ zamol¢i kot pove oz. je bolj nagnjen k
izkljuCevanju kot vkljuéevanju (Ule 2004: 267).

Nekaj podobnega opazimo tudi pri razpravah o napredku v materialnem smislu. »Za ljudi,
ki zaupajo v svojo moc¢ spreminjanja stvari, je 'napredek’ aksiom. Tistim, ki cutijo, da jim
stvari polzijo iz rok, se misel na napredek ne bi utrnila, in ¢e bi jo sliSali, bi se jim zdela

smeSna« (Bauman 2002: 168).

Kot receno, v to druzino terminov lahko priStejemo tudi vir, ki ga zelo pogosto
uporabljamo, kadar posameznik nastopa v vlogi zaposlenega v organizaciji oz. v vlogi
kandidata za delo. "Clove$ki in kadrovski vir' sta termina, ki ¢loveka izenagita s finanénim,
tehnoloskim ali blagovnim virom, ki podjetju omogocajo produkcijo svojih izdelkov. V
organizacijah, ki predvsem temeljijo na trzenju znanja (patentov ipd.), je Cloveski vir
absolutno najpomembne;jsi in lahko pomeni pomembno prednost pred tekmeci na trgu.

Stane Mozina definira kadrovski vir'* kot: »najpomembnejse premozenje, ki ga ima
organizacija, njihovo u¢inkovito upravljanje je klju¢ do njenega uspeha« (Mozina 2002: 8).
Ob tem Se poudari, da je uspeh organizacije zelo odvisen od pravilne organizacije vseh

virov, pri kadrovskih virih pa je najbolj pomembna optimizacija zmogljivosti: na najboljsi

13V tem kontestu bi lahko nasteli 3e vrsto pomov, ki prav tako aludirajo na neke vrste kapital, ki ni otipljiv, v
druzbi pa je mogoce zaznati njegove posledice Med njimi je tudi kulturni kapital, ki vkljuCuje socialne in
kulturne razlike med ljudmi (Ule 2004: 261) ter lingvisti¢ni, akademski in simbolni kapital, ¢e se naveZem na
teorijo Pierra Bourdieu-ja (Pavey 2006: 218).

* Mozina lo¢i kadrovski in ¢loveski vir in sicer tako, da kadrovski vir uporablja, kadar govori o zaposlenih v
organizaciji, kadar pa misli na vse ljudi, pa uporablja termin 'Cloveski vir' (Mozina 2002: 9), Ceprav se v
dolocenih podjetjih sektor za 'upravljanje kadrovskih virov' imenuje sektor 'ravnanje s ¢loveskimi viri' (npr.
Petrol, d.d.).
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mozen nacin omogociti, da zaposleni izkoristi vse svoje sposobnosti in omogoc¢i podjetju,
da izpolnjuje zadane cilje (prav tam: 7).

Vir je v tem kontekstu lahko uporabljen na dva nac¢ina: humanisticni in utilitaristi¢ni (glej
Legge 1995: 88; glej poglavje 3.2). Predvsem kadar gre za klju¢ne kadre, se uporablja
mehkejSa retorika, ki zaposlenim priznava posebno vrednost in obCutek varnosti, ko pa je
govor o perifernih delavcih, je uporaba koncepta vir bolj vezana na logiko upravljanja z viri
na splosno (torej enako kot z denarnimi in blagovnimi), kar je znacilno za 'tr$i' model
mendzmenta kadrovskih virov (Legge 1995: 88).

Stanley Aronowitz in William DiFazio na podlagi opazanja sprememb v govoru o
zaposlenih poudarjata, da v sodobni teoriji prevladujejo imperativi, ki postavljajo dobicek
pred vrednost ¢loveka in vzpostavljajo 'dogmo dela', ki zagotavlja dobicek in reprodukcijo

sistema (Bradley in drugi 2000: 178).

2.1.2.6 Kompetence pred izobrazbo

V ideoloski okvir, ki poudarja predvsem ekonomske prednosti dela in znanja v okviru
organizacije, spada tudi termin 'kompetenca’.

Mike Noon in Paul Blyton za kompetence pravita, da jih je izredno tezko spraviti v nek
koncept in nedvoumno definirati (Bradley in drugi 2000: 112). Gre namre¢ za podoben
pojem kot je pojem kulture ali ¢loveske psihe (Laval 2005: 47).

Se najbolj natanéno ga je opisal Richard Boyatzis (1982), ki so ga zanimali predvsem
menedzerji, njihove sposobnosti in karakteristike, ki pripomorejo k njihovemu uspehu.
Kompetence je definiral kot zmes »motivov, sposobnosti, samopodobe, druzbenih vlog
oziroma splet razli¢nih vrst znanja, ki jih posameznik uporablja v doloceni situaciji za
ucinkovito in/ali superiorno delovanje« (Kohont 2005: 32).

Za organizacijo so najvecjega pomena t.i. kljucne kompetence, ki naj bi bile uporabne v
razlicnih situacijah, ne glede na delovno nalogo. Kljuéne kompetence imajo tisti
posamezniki, ki so prilagodljivi, obvladajo razlicne vrste nalog in so sposobni reSevati
razli¢ne probleme v katerikoli situaciji (Svetlik 2005: 21).

Nekateri vztrajno trdijo, da koncept kompetenc prinasa le novo ime za kvalifikacije,
zmoznosti, sposobnosti, znanje, spretnosti, ves¢ine ipd. (Svetlik 2005: 13), vendar pa ti
pomisleki niso omajali prepricanja mnogih, da je »uvajanje sistema kompetenc za vsako

podjetje zelo pomembno« (Mozina 2006: 143).
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Predvsem je pojem kompetenc pri kadrovanju prekinil s starimi tradicionalnimi nazori, ki
so temeljili na natan¢nih opisih delovnih mest. Razmeroma stabilno okolje je to omogocalo,
spremenljivost pa zahteva druga¢no konceptualizacijo dela, vezano predvsem na
prilagodljivost in samostojnost delavcev (Mozina 2006: 143).

Kljub tem dejstvom pa Karmen GoriSek opiSe matriko kompetentnosti, kjer naj bi bile
vpisane kompetence oz. »kompetentnost za posamezno delovno mesto oz. skupino del in
nalog« (Gorisek 2005: 85). Na ta nacin naj bi se lazje ugotovila usposobljenost zaposlenega
na tem delovnem mestu in potrebe po njegovem nadaljnem usposabljanju (prav tam). V taki
definiciji se ponovno kaze potreba po klasificiranju. Delo z zaposlenimi je namre¢ precej
lazje, ¢e so posamezne kategorije (viSina placila, norme in standardi za delovni proces)
natanéno dologene. Ce je nekdaj to nalogo opravljala institucija drzave, je zdaj v njenih
rokah le okvirno dolocanje glavnih kompetenc, specificne poklicne vrednosti
posameznikov, kvalifikacija in evalvacija pa so v 'rokah' trga delovne sile (Laval 2005: 75).
Reforme pa na podlagi tega dozivlja tudi izobraZevalni proces. Tema je aktualna tudi v
slovenskem prostoru, debate pa se vrtijo okoli povezovanja Solstva z gospodarstvom ter
povecanja pomena vsezivljenjskega ucenja (Svetlik 2005: 25).

Vse taksne reforme se opravicujejo z vedno glasnejSimi tezami o negotovosti iskalcev
zaposlitve. V zvezde kovana kompetenca, ali kot jo imenuje Laval »metakompetenca« je v
tem trenutku ta, da se posameznik 'zna uciti' (Laval 2005: 38). V okolju, kjer je edina
stalnica sprememba, je klasi¢no znanje, vzporedno s tem pa tudi simbolna vrednost
diplome, postalo manj cenjeno. Diploma v tem diskurzu vse bolj pridobiva status prehoda
in nima ve¢ statusa, kakr§nega je imela prej (Laval 2005: 39)"°.

Tudi Svetlik in Kohont (2005) poudarjata, da bo varnost posameznika v prihodnosti
izhajala iz posameznikove zaposljivosti, sposobnosti, znanja in kompetenc. Vse bolj bo
pomembno, kako zanimiv je posameznik za delodajalce, ki i§¢ejo inovativne in kreativne
sodelavce (Svetlik in Kohont 2005: 67).

S takSnimi doloc¢itvami se ustvarja delitev na nekak$no elitno skupino tistih, ki lahko
uspejo, ki so zanimivi na trgu delovne sile in skupino tistih, ki niso. V t.i. pluralni druzbi
razli¢nih posameznikov se s takSnimi teorijami pravzaprav ustvarja enotna predstava o tem,
kaj zaposleni je oz. kaksen naj bi bil. Ce bi bila ta slika povsem realna, bi se brezposelni
lahko dokaj hitro znasli v brezizhodnem polozaju. Vendar je za mnoge delodajalce, in to je
potrebno priznati, Se vedno zanimiv tudi nekreativen in nesamostojen delavec (npr. v

poklicih, kjer najdemo tajloristi¢ne karakteristike dela; glej poglavije 2.1.2.3)

15 Neke vrste dokaz za to prinasa tudi poglavje 6.2, kjer v primerjavi med oglasi za delo iz razli¢nih ¢asovnih
obdobij opazam predvsem spremembo v vrednotenju formalne izobrazbe.
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2.1.2.7 Fleksibilnost dela '

S precejSnjo gotovostjo lahko zatrdim, da je termin 'fleksibilnost’ eden najbolj popularnih
terminov v napovedih karakteristik delovnih mest v prihodnosti.

Koncept je multidimenzionalen in vkljucuje vrsto razli¢nih ukrepov, ki naj bi omogocali
¢imbolj nemoteno delovanje trga delovne sile. S fleksibilnostjo avtomati¢no sugeriramo na
ovire, ki motijo delovanje trga (vmeSavanje vlade v delovanje gospodarstva, vpliv
organizirane delovne sile, npr. sindikatov, ipd.) in onemogocajo hitro reagiranje na vse
spremembe, ki prihajajo iz okolja (Ignjatovi¢ 2002: 42).

Nestandardne oblike zaposlovanja (vrsta oblik, ki so razlicne od klasi¢ne oblike rednega
delovnega razmerja, s ¢imer merimo na pogodbo o zaposlitvi za polni delovni ¢as) so v
teorijah dosegle mitske razseznosti. Kljuénega pomena za razvoj tega mita pa je bila
politi¢na situacija v osemdesetih letih v britanski druzbi. Drzavno gospodarstvo in
organizirano delo je bilo takrat deleZzno neStetih kritik, teza o odgovornosti drzave pri
zagotavljanju polne zaposlenosti pa pred velikim izzivom. Konzervativna vlada je skusala
na novo postaviti vrednotni sistem in kolektivizem zamenjati s fleksibilnostjo,
individualizmom in podjetnis§tvom (Bradley in drugi 2000: 58), »discipliniranje s strahom
pred brezposelnostjo« (Laval 2005: 35) pa je postalo kljucen nacin za uvedbo mnogih
sprememb na trgu delovne sile.

Gre za rez s preteklostjo in uvedbo novih oblik ideoloskih konceptov, ki so na nek nacin
dosegli svoj namen. Danasnji delavci svoje delovno mesto dejansko dojemajo kot negotovo
(bolj kot nekoc), vse bolj samoumevno pa dojemajo tudi manjSo mo¢ sindikatov in
kolektivne akcije (Bradley in drugi 2000: 58).

V 80-ih letih 20. stoletja pricnejo gospodarstveniki odgovarjati na vprasanja kako 'izboljsati
konkurenc¢nost'; kako pridobiti gospodarsko prednost v mednarodni tekmi napredka.
Odgovarjajo, da samo dobro usposobljena delovna sila in liberalna zakonodaja lahko
zagotovita nacionalnemu gospodarstvu, da enakovredno tekmuje z drugimi (Bradley in
drugi 2000: 70).

Neoliberalni nacin razmisljanja in (neo)klasi¢ne ekonomske teorije seveda niso ostale brez
kritik. Kritiki koncepta fleksibilizacije npr. poudarjajo, da je ta oblika zaposlitve in
organizacije dela predvsem potreba delodajalca (Kanjuo-Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 231),
delez neprostovoljne fleksibilnosti pa je pri vseh skupinah delavcev sorazmerno visok

(Ignjatovi¢ 2002: 47). Zanimivo je dejstvo, da opazanja mnogih delavcev pogosto pricajo o

16 Fleksibilnost je pojem, ki vklju€uje: raznolikosti zaposlitvenih moznosti in vecanje Stevila razlicnih oblik
zaposlitve, distribucijo delovnega Casa (skrajSanje delovnega urnika), raznolikost oblik pogodb o
zaposlovanju (delo s skrajsanim delovnim ¢asom, delo za dolocen ¢as ipd.) ipd. (Ignjatovi¢ 2002: 46).

27



kontinuiteti odnosov na trgu delovne sile in v organizacijah (Bradley in drugi 2000: 191) in
da si vecCina delavcev zeli delati na nacin, ki je bil nekdaj prevladujo¢ — v delovnem
razmerju za nedolocen ¢as s polnim delavnikom (Kanjuo-Mrcela 2002: 43).

Skoraj istoCasno s pojavom ideje o fleksibilizaciji, so teoretiki (tako sociologi kot
ekonomisti) v svoje razprave priceli vkljucevati vprasanja o etiki, druzbeni odgovornosti,
poslovnih odnosih ipd. Vse to izhaja iz gibanja, znotraj katerega so se v ¢asu hladne vojne
pricele rojevati ideje o '¢loveskem obrazu' kapitalizma. Na nek nacin je Slo za odgovor na
Marxovo kritiko ter feministicno gibanje in gibanje za enake moznosti zaposlitve. V
zadnjem casu so nova druzbena gibanja (ekoloSka gibanja, razli¢ne organizacije, ki se
borijo za pravice Sibkejsih, gibanja, ki opozarjajo na negativne posledice globalizacije ipd.)
Se dodatno prispevala k ve¢jemu zanimanju za etiko na splosno, hkrati pa tudi za eticne
nacine delovanja v okviru trga delovne sile in ekonomije na splosno (Legge 2006: 299).
Teorije o etiki dela se kar vrstijo, vplivajo pa tudi na retoriko, ki jo uporabljajo tako
menedzerji kot tudi sindikati, razlicne drzavne institucije, ¢lani vladnih pogajalskih skupin
in delodajalci.

»V vecini zahodnoevropskih drzav, v katerih je fleksibilnost trga delovne sile stalni
spremljevalec kapitalisticnega nacina proizvodnje, je uporaba do druzine in posameznika
'prijaznih' oblik fleksibilnosti zaposlovanja Ze redna praksa« (Ignjatovi¢ 2002: 171)".
Zagovorniki fleksibilizacije tako na teoretski ravni vpeljujejo pojem varnosti kot dokaz, da
je kljub negativnim posledicam uvajanja nestandardnih oblik zaposlovanja'®, moZen tudi
drugacen nacin organizacije trga delovne sile, ki zdruzuje fleksibilnost z varnostjo.

In tako premo¢ nad nekritiénim sprejemanjem in kriticnim zavracanjem fleksibilizacije
dobi koncept varne fleksibilnosti — 'flexicurity' (Kanjuo-Mrcéela 2004: 238). Poleg tega
koncepta pa se uvajajo Se Stevilni drugi, npr. 'equiflex' (pravi¢na fleksibilnost), 'equal
opporunity' (enake moznosti) ipd. (Ignjatovi¢ 2002: 170).

Novi diskurz opozarja na spremembe v hitrem tempu in negotovost zunanjega okolja, kar
privede do potrebe po novi eri kapitalizma, ki bi ga lahko poimenovali 'mehek kapitalizem'

(Jackson 2001: 26).

7 Tudi pri nas se uvaja certifikat, ki je podeljen podjetjem, ki s svojo politiko dokazujejo, da so 'Druzini
prijazno podjetje'.

Problemi uvajanja fleksibilne oblike zaposlovanja; problem naértovanja kadrov (manj stika med delavcem
in menedzerjem) problem kompetitivne prednosti (mozZnost izgube delovne sile) problem pridobivanja in
ohranjanja zaposlenih; problem ohranjanja oz. dvigovanja morale in produktivnosti; problem socialnih stikov;
problem fleksibilnosti delovnega mesta; problem varnosti delavcev — zmanjSanje stroSkov dela, tudi manj
fizi€ne varnosti; problem zmanj$anja organizirane moci delavcev (Ignjatovi¢ 2002: 118-121). Numeri¢na
fleksibilnost lahko npr. vsebuje tudi uporabo kratkotrajnih pogodb, zacasnih zaposlitev, ki Skodijo stopnji
pripadnosti (Truss in drugi 2005: 173).
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Kljub temu da fleksibilnost (prilagodljivost in zaposljivost posameznika) v sodobnih
konceptih pogosto dobi oznako 'mormalna' in 'neogibna', pa standardna oblika zaposlitve
(vsaj pri nas) Se vedno uziva najvecji ugled in je v oceh vecine e vedno najbolj zazelena.
Fleksibilne oblike dela bodo v praksi sprejete kot nekaj pozitivnega Sele takrat, ko bodo
vi§je ocenjene in sprejete v vrednostni sistem; biti morajo »'normalizirane'« (Kanjuo-
Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 231).

Glavni problem in tudi povod vseh dilem pri konceptu prilagodljivosti, fleksibilnosti in
samostojnosti je po vsej verjetnosti nezmoznost, da bi bili vanj vklju€eni vsi (mnogi namrec
vsem zahtevam niso kos) (Pavey 2006: 224), kar implicira razkorak in locevanje med
tistimi, ki se uspejo prilagoditi ('se znajdejo') in tistimi, ki iz razli¢nih razlogov tega ne

Zmorejo.

2.1.2.8 Koncept kariere in podjetnosti

Na prvih mestih agende analitikov zaposlovanja in dela je v zadnjih tridesetih letih tudi
koncept 'kariere’. Vrstijo se Stevilne definicije in teorije vplivov, ki jih ima ta koncept na
posameznika ter na organizacijo.

William W. Werther in Keith Davis kariero opredelita takole: »Kariera so vsa dela, ki jih
posameznik opravlja v svojem poklicnem Zivljenju« (Werther in Davis v Cvetko 2002: 46),
definicijo pa dopolnjujeta D.C. Feldman in H.J. Arnold, ki pravita, da se izraz kariera »ne
nanaSa danes le na posameznike v poklicih, ki imajo visok status in jim je omogoceno hitro
napredovanje. Danes z besedo kariera oznacujemo zaporedja del, ki jih ljudje opravljajo v
svojih delovnih zgodovinah, ne glede na poklic oz. organizacijsko raven« (Feldman in
Arnold v Cvetko 2002: 46) .

Dejstvo je, da je pojem kariere delezen Stevilnih sprememb, predvsem v zadnjem desetletju
pa postaja vse bolj oznaka za individualiziran portfolio vesc€in in kompetenc. Poudarek je
na 'bogastvu' posameznikovega Zivljenjepisa kot kljuénem pogoju za zaposljivost (Keenoy
1999: 200).

In povsem realne so zgodbe posameznikov, ki z bogatimi in raznolikimi CV-ji*" hitro

prehajajo med razli¢énimi delovnimi mesti, izgubo sluzbo pa jemljejo kot izziv in nov korak

" Prva pojmovanja kariere so povezana z industrijsko revolucijo v drugi polovici 19. stoletja. Ena od prvih
teorij o poklicnem in zaposlitvenem svetovanju je Parsonsonova teorija. Usmerjena je bila na razlike med
posamezniki, na ta nacin pa so se osnovali opisi in zahteve dela ter ocene pri¢akovanj in uspeha posameznika
(Cvetko 2002: 21, 44).

0 ey je kratica za 'curriculum vitae', kar dobesedno pomeni 'potek zivljenja'. Latinski izraz za zivljenjepis je
presel v splos$no rabo.
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v svoji karieri. Vendar je pri tem treba poudariti, da so to posamezniki, ki si to lahko
privosc¢ijo predvsem zaradi narave dela, moZznosti izobrazevanja ter bogatega socialnega,
kulturnega in finan¢nega kapitala. Tudi v tem primeru so generalizacije lahko krivi¢ne.
Znotraj takSnega diskurza se ustvarja »proces polarizacije med 'CV-bogatimi' in 'CV-
revnimi'« (Ignjatovi¢ 2002: 140-1).

Razlike, ki se ustvarjajo ob takSnem pojmovanju, so prav dobro razumeli tudi ideologi
prej$njega politiCnega sistema, ki ga lahko (sicer precej nenatan¢no) dolo¢imo za ¢as po
drugi svetovni vojni do osamosvojitve Slovenije. Takrat je beseda kairera nosila negativen
prizvok (mnogim je beseda kariera vzbudila asociacijo povzpetniStva in hitrega
nepravicnega napredovanja) predvsem pa groznjo egalitarnemu sistemu (Cvetko 2002: 45).
Danes pa se kaj hitro pojavijo teznje, da bi napredek in veCanje znanja izenacili le z
ekonomsko ucinkovitostjo in tako zanemarili Stevilne druge aspekte. 1z tega razloga delim
misel z Andrejem Uletom, ki pravi: »Kakor je socializem 'gresil', ker je zanemaril to
dimenzijo razvoja, tako bi gresili, ¢e bi padli v nasprotno redukcijo, da uposStevamo le
ekonomsko uc¢inkovitost« (Ule 2004: 266).

Ce ni¢ drugega, se ob tem risejo dokazi, da je v vsaki druZbeni situaciji $e kako prisoten
ideoloSki moment in nobena definicija clovekovega razvoja (kariere, napredovanja ipd.) ni
neodvisna od tovrstnih konotacij.

Danes je karierni plan vezan na fleksibilnost (Cvetko 2002: 98-9) in ne ve¢ na eno delovno
mesto. Ucenje, razvijanje sposobnosti in uvajanje koncepta 'portfelj kariere' in bogatih ter
raznolikih 'CV-jev' je prevladujo¢ besednjak, kadar je v srediS¢u pozornosti posameznikova
samopodoba in identiteta.

Seveda pa Zelja in ambicij posameznikov ne moremo posplosevati. Perspektiva delavcev
kot homogene skupine je povsem napacna. To dilemo v teoriji reSuje teorija pricakovanj.
Ta teorija je usmerjena v posameznika in njegovo percepcijo, ne pa na skupino kot
homogeno entiteto in opozarja, da so za dosego motivacije potrebna tako Zzelja kot
pri¢akovanja, ki pa so lahko zelo raznolika (Carter in Jackson 1999: 92-3).

In prav na motivacijo in cilje zaposlenih, ki naj bi bili usklajeni z organizacijskimi, je
vezano vpraSanje razvoja kariere. Razlog, zakaj se organizacije toliko ukvarjajo (oz. jim
svetovalci to svetujejo) s konceptom kariere, ti¢i v Zelji, da bi uvedli enotno percepcijo
osnovne vizije, poslanstva in ciljev.

»V program razvijanja kariere vkljucimo vec vrst svetovalcev za razvoj karier. Ti svetovalci
so lahko: profesionalni karierni svetovalci, trenerji, ki so usposobljeni za razvoj kariere ali
kadrovski delavci iz oddelka za razvoj kadrov, ki so povezani z drugimi kariernimi

specialisti« (Cvetko 2002: 144).
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Posameznik je torej srediS¢e in tudi zaposlitveni ter karierni nacrti postajajo vedno bolj
prilagojeni osebnim Zeljam in karakternim znacilnostim. Razli¢ne izobrazevalne
organizacije pa v ospredje postavljajo pojem individualnega programa izobrazevanja
(Svetlik 2005: 16). Vsakemu torej tisto, kar si zeli — trend, ki bi ga znova lahko razlozili
skozi razlicne aspekte ideoloskih konstruktov.

Nekaj podobnega se zrcali tudi v naslednjem idealistiénem razmisljanju Staneta Mozine:
»Zaposleni bodo prepoznali potrebo po nenehnem ucenju; vodje jim bodo dali moc in jim
tako omogocili, da se bodo ucili in nacrtovali svoje prihodnje kompetence. Privzeli bodo
ustrezne aktivnosti in tveganja ter ustvarjalno resevali probleme. V takem okolju bodo
uzivali v svoji odgovornosti, energiji, svobodi in navduSenju ter svoj cloveski potencial
razvili do maksimuma. Uceca se organizacija bo poskrbela tudi za to, da bodo zaposleni
lahko uravnotezZili svoje druzinsko/osebno zivijenje z delovnimi obveznostmi« (Mozina
2006: 139).

Tezko dosegljiv ideal, ki predstavlja (bolj ali manj realno) Zeljo, kako naj bi delovno mesto
in zelje zaposlenih izgledale v prihodnosti.

Vsak naj bi torej v okviru organizacije stremel za osebnimi cilji, hkrati pa igral eno od
druzbenih vlog — in s tem organizaciji doprinasal svoj delez (Carter in Jackson 1999: 95)*'.
Sodobni koncepti bolj kot avtoritativno doloCanje ciljev, katerih naj bi se drzali zaposleni,
doloc¢ajo posameznikovo vlogo in definirajo zelje, ki naj ne bodo lo¢ene od organizacijskih

ciljev.

V razpravah v okviru izobrazevalnih in gospodarskih smernic se vedno pogosteje pojavlja
Se en termin: 'podjetnost’ (zelja po razvijanju kariere, samostojnosti, uspehu ipd.). Ta
lastnost naj bi posameznika in tudi celotno druzbo reSila problema nezaposlenosti in
pripomogla k vecji demokrati¢nosti. PodjetniStvo je pogosto tudi eden od odgovorov na
perece vprasanje demografije (zmanjSana stopnja rodnosti in vedno vecje Stevilo tistih, ki
so odvisni od drugih): torej spodbujanje ljudi, naj vsak poskrbi sam zase. Nova delovna
mesta in nove ideje se seveda morajo nekje ustvarjati: in podjetnistvo je ena od moznih
resitev (Pavey 2006: 222), ki ni slaba, vendar ima (kot vse tovrstne ideje) lahko tudi vrsto
negativnih posledic. Realnost ni tako preprosta kot se skusa prikazati v takSnih teorijah:
tisti, ki imajo taks$ne in drugacne ovire (invalidi) ali tisti, ki imajo teZave z ucenjem, so
znotraj takSnega sistema lahko kaj hitro odrinjeni na rob, (Pavey 2006: 224; glej poglavje
2.1.2.5in2.1.2.7).

21 Sodobna parafraza reka Johna F. Kennedyja Ne sprasujte, kaj lahko drzava stori za vas, vprasajte se, kaj
lahko vi storite za drzavo se lahko glasi tudi takole: »Ne sprasujte, kaj lahko naredi podjetje za vas! Vprasajte
raje, kaj lahko vi storite za podjetje!« (Ivanusa-Bezjak 2006).
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3. Smernice konceptov dela v okviru organizacij

Vsi trendi, smernice in konstrukti konceptov dela, obravnavani v prejSnjih poglavjih, se
odrazajo tudi znotraj organizacij.
Preden pa spregovorim o vplivu teorij menedzmenta in trendov na podrocju dela, pa naj
izpostavim dejstvo, da znacilnosti diskurza in kulture v dolo¢enem okolju (organizacijske
kulture v primeru podjetij) ne moremo jemati izklju¢no kot imperativ’’, ki ga morajo
sprejeti in internalizirati vsi zaposleni. Pri ustvarjanju konstrukta dela je zelo pomemben
vsak prispevek posameznika in manjsSih delovnih skupin.
Na splosno velja, da je v okviru manjsih timov prisoten svojevrsten nacin delovanja, ki se
vCasih manifestira kot nasprotovanje menedzmentu in njegovi avtoriteti. Predvsem v
skupinah visokoizobraZenih in avtonomnih zaposlenih se z ironijo, cinizmom in izrazenim
nezaupanjem pogosto razvije samostojno kulturno okolje. Ce jim organizacija to dopusti,
pridobi ugled odprtega in tolerantnega okolja. Kljub temu pa so vrednote in cilji, ki jih
postavi vrhnji menedzment, Se vedno klju¢ne in ponavadi kljub vsemu nasprotovanju
uspejo (Leidner 2006: 445).
Odgovornost naj bi se sicer vedno bolj prenasala na vse zaposlene (v teoriji poznamo izraz
'opolnomocenje'), vendar pa je distribucija virov in sprejemanje glavnih odlocitev e vedno
domena majhnega $tevila ljudi®.
V okviru tretjega poglavja bo zopet v ospredju predvsem vpraSanje diskurza in mitov ter
kako dolo¢en besednjak znotraj organizacij vpliva na sodobne koncepte dela.
Laval npr. pravi, da je uspesna vkljucitev novega zaposlenega v podjetnisko okolje zelo
odvisna od tega, kako dobro osvoji dolo¢ene diskurze (Laval 2005: 67).
Splosni elementi specificnega diskurza organizacij in organizacijskega vedenja pa so
naslednji:

- skladne in sistemati¢ne trditve, ki zacrtajo znanje in konstrukte o organizaciji,

- pravila, ki dolo¢ajo nacin govorjenja o organizacijah in ostale nacine izlocijo (npr.

zagovarjanje, zakaj je prav birokratski nacin organizacije najboljsi),

22 Te teorije se v mnogih pogledih naslanjajo na ideje zacCetnika socioloske vede Emila Durkheima, ki
opredeljuje obrazce obnasSanja kot druzbena dejstva, neke vrste zunanjo prisilo, hkrati pa tudi moznost
posameznika, da se ravna po doloCenih pravilih, zna reagirati v situaciji in se postaviti v kozo drugega
(Praprotnik 1999: 17).

Pojav globalizacije v mnogocem pomeni manjSo mo¢ delavcev. »Kapital je vse bolj globalen, oni pa
ostajajo lokalni. Zaradi tega so brez oroZzja izpostavljeni nedoumnim domislicam skrivnostnih 'investitorjev' in
'delnicarjev' in $e bolj begajoCim 'trznim silam', 'razmeram trgovanja' in 'zahtevam konkurenénosti' (Bauman
2002: 210).
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- subjekti, ki na nek nacin poosebljajo diskurz, npr. 'poSten' menedzer, 'delaven’
zaposlen, 'zanesljiv' dobavitelj, 'predan' zaposlen ipd.,

- trditve, ki dolo¢enemu znanju o organizaciji pripiSejo avtoriteto (razlogi zakaj je
nek diskurz sprejet kot prezentacija resnice in drugi ne),

- razlage dolocenih tehnologij in delovanj organizacij, ki prinasa znanje o tem, kako
naj jih vodijo, hkrati pa tudi normativni temelj, na podlagi katerega naj bi ¢lani

organizacije oblikovali svoj na¢in vedenja (Sewell in Barker 2006: 66—7).

Na organizacijski diskurz pa vpliva tudi okolje. Tipien primer, pri katerem lahko
opazujemo vpliv splosnega diskurza v sodobnem organizacijskem okolju, so sistemi
kakovosti. Veliko organizacij se vkljucuje v sisteme, ki temeljijo na dolo¢enih standardih
(npr. druzine standardov ISO 9000, ki so jih zacCeli vpeljevati v poznih osemdesetih letih).
Zunanje ustanove standarde dolocijo, preverjajo delovanje v organizaciji in tudi odlo¢ajo o
prejemnikih certifikatov. »Ker je zagotavljanje celovitega obvladovanja kakovosti postalo
tako pomembno za sodelovanje v poslovnem svetu, potekajo v organizacijah Stevilne
aktivnosti, da bi zadostili zahtevam standardizacije. Tako je tudi 'kompetentnost' zaposlenih
zunanja zahteva, vendar sproza v organizaciji pozitivne premike v praksi ravnanja z ljudmi
pri delu« (GoriSek 2005: 80).

Vse te norme in standardi naj bi pomembno vplivali na enotno komuniciranje in
razumevanje v organizaciji, vendar se tukaj pojavi vprasanje, kolikokrat postanejo standardi
razlog sam po sebi in dobro pocutje zaposlenih ter kvaliteta izdelkov nista ve¢ bistvena
cilja, temve¢ zgolj sredstvo za pridobitev certifikata, ki podjetju omogoca obstoj in
sodelovanje z naroc¢niki ter dobavitelji.

Primeri, kot je Zakon o enakih moznostih (v Veliki Britaniji 'Equal employment
opportunity'), nakazujejo, da se organizacije (podjetja), odloCajo predvsem za 'zvestobo'
temu zakonu, kar postane pomembnejse kot pa dejanski cilji (zmanjSanje rasne, spolne in
druge diskriminacije) (Haveman in Khaire 2006: 289). Rezultat na koncu je lahko kljub
temu pozitiven in se kaze v dobri praksi kadrovskega menedzmenta, vendar pa nekriti¢no
sprejemanje dolocenih standardov ponovno odpira vprasanje ujetosti v pravila, ki postajajo
sama sebi namen. Hkrati je prisotno tudi vprasanje, v kolik§ni meri so opisi dolocenih
organizacijskih lastnosti realni in v kolikS§ni meri so prirejeni standardom, ki veljajo v Sirsi
druzbi.

Institucionalisti pravijo, da gre pri tovrstnih 'samoumevnih' organizacijskih lastnostih za
racionalizirane mite, po katerih se ravnajo vsi (Haveman in Khaire 2006: 289). V

naslednjih poglavjih v okviru organizacijskih praks in menedZzmenta izpostavljam najprej
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znacilnosti menedzmenta ter diskurzivnih praks v okviru upravljanja organizacij, kasneje
pa v posebnem poglavju opredelim Se koncept menedzmenta kadrovskih virov, ki je tesno

povezan s koncepti dela tako v teoriji kot v praksi.

3.1 Teorije menedZmenta in koncepti dela

Clark Kerr je ze v Sestdesetih letih 20. stoletja ugotavljal, da je prisla doba menedzerjev
(Laval 2005: 256), zadnji dve desetletji pa je menedzment dejansko v srediS¢u pozornosti
mnogih strokovnih posvetovanj, konferenc, publikacij in strokovnih monografij. Studij
menedZmenta postaja vse bolj popularen tudi pri nas, predvsem pa je v diskurzu pozornost
usmerjena na 'menedzment znanja' (Tavcar 2006: 29), kar je povsem v skladu s
popularnostjo koncepta 'druzbe znanja'.

MenedZzment znanja lahko definiramo kot podrocje menedZzmenta, ki v srediSCe svojega
delovanja postavi znanje zaposlenih, analizo ter uporabo tega znanja »pri razvijanju
konkurenéne prednosti organizacije« (Mozina 2006: 131).

Delovanje menedzmenta v organizacijah naj bi se popolnoma oddaljilo od tradicionalnega
nacina, vendar vsa zagnanost na tej poti le redkokje in redkokdaj dejansko kaze rezultate.
Veliko vec je pisanja o spremembah in celovitih informacijskih ter organizacijskih sistemih
obvladovanja znanja, kot pa so te spremembe dejansko vidne v realnosti (npr.odstopanje od
klasi¢nih racunovodskih prijemov merjenja uspesnosti in poslovanja) (Tavcar 2006: 29).

V vsakem primeru je vloga menedzmenta klju¢na tako pri interpretaciji sodobnih
konceptov dela kot tudi v praksah dela: konec koncev sta stopnja brezposelnosti in oblika
dela tesno povezana z njihovimi odloc¢itvami (Leicht in Fennell 2001: 101).

Jasno je, da je sprejemanje odlocitev v okviru organizacij odgovorno in pogosto nehvalezno
delo. Stevilni ukrepi ne prinasajo le pozitivnih posledic in prav zato je predstavitev in opis
dolocenih sprememb in odlocitev vedno polna evfemizmov.

Vodje niso ve¢ vodje v klasi¢nem pomenu, temvec postanejo animatorji. »Oblast je poslej
'pilotiranje’, vodenje je 'mobilizacija’, avtoriteta je 'pomoc': 'danes voditi ne pomeni vec
ukazovati, temve¢ motivirati; ne pomeni ve¢ nadzirati, temve¢ pomagati; ne pomeni vec
vsiliti, temve¢ prepricati'« (Laval 2005: 262). Vodja torej postane del tima in animira,
vzgaja, je enak med enakimi, drugacen pa le v tem, da ima pregled nad situacijo in nosi
dolocen del odgovornosti (prav tam).

Glede na vse oblike delovanja, bi danasnje menedZerje Ze lahko postavili ob bok

profesionalnim skupinam (oz. skupinam, ki to zelijo postati): imajo namre¢ zelo podobne
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teznje kot oni: Zelja po nadvladi, povefanju ucinkovitosti, zmanjSanju negotovosti,
povecanju avtonomnosti in svobodi delovanja (Leicht in Fennell 2001: 45, 59).
Menedzment kot profesionalen projekt je dejansko podoben pravemu znanstvenemu
podrocju, ki narekuje smernice. Ukvarja se z znacilnostmi ekonomskega sveta, dela,
teorijami psihologije in sociologije, zadnje Case vse bolj pogosto tudi s teorijami etike.

Pri tem je pomembno tudi to, da menedzerji, tako kot strokovnjaki, delujejo tudi zunaj
organizacijske strukture. Pogodbena dejavnost menedzmenta postaja realnost, kar bi lahko
Steli za glaven dokaz profesionalizacije (Leicht in Fennel 2001: 59, 81). Tak$ni primeri so
znani tudi v naem prostoru: 'outsourcing' kadrovskih storitev* postaja vse bolj pogost
pojav, prav tako naras¢a Stevilo svetovalnih podjetij, ki se ukvarjajo s kriznim
menedzmentom v prelomnih obdobjih organizacije. Mnogi diplomanti (tudi Studenti) s
podro¢ja menedzmenta ali organizacije dela pa dejavno sodelujejo pri ustvarjanju

konceptov dela s pisanjem nasvetov, kar dokazujejo $tevilni teksti na svetovnem spletu”.

3.1.1 (Ne)moc¢ besed — koncepti dela med spremembo in kontinuiteto

Teoretiki, ki preucujejo diskurz menedzmenta, so v sredis€e svoje pozornosti postavili vse,
kar je napisanega in povedanega na temo, ki promovira in opravicuje tehnike v
menedZmentu organizacij in zaposlenih (Abrahamson in Fairchild 1999: 708). Pristop, s
katerim analizirajo razvoj prevladujocega diskurza, se priblizuje socioloSkim analizam
oblacilne mode, pri ¢emer se osredotoc¢ajo na problematiko interakcije ter boja za prevlado
moci nad definicijo dobre prakse med razli¢nimi skupinami akterjev (Raub in Riiling 2001:
116). Prav zato se v teh analizah pojavita termina 'moda menedZmenta' in 'modne muhe
menedZmenta'.

Eric Abrahamson (1996) ju je definiral kot prehodna, minljiva kolektivna prepricanja.
Razsirjajo jih nekaksni 'trend-setterji' v menedZzmentu, ki doloCene tehnike promovirajo kot
sredstva, ki vodijo k napredku (Raub in Riiling 2001: 116). Pogosto pa se zgodi, da so novi
nacini v menedzmentu zavrzeni s strani celotne organizacije oz. socialnega konteksta.
Vprasanje je, koliko so koncepti kot so obogatitev dela (‘job enrichmnet'), 'krozki kvalitete',

'celovito obvladovanje kakovosti' ('TQM') in 'reinziniring' dejansko prisli v proces oz. v

24 Mnogo manjsih podjetij nima samostojnih kadrovskih oddelkov, kadrovsko dejavnost zanje opravljajo
zunanji sodelavci: kadrovske agencije, svetovalna podjetja ipd. (primeri: Adecco H.R., kadrovsko svetovanje,
d.o.o., HR sistemi, d.o.o., Hill International, Trenkwalder, kadrovske storitve, d.o.o., itd.)

> Analiza nekaterih tekstov je predstavljena v poglavju 5.2.
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kolik$ni meri so bili sprejeti le v teoretiénih polemikah, razpravah in ucbenikih
(Abrahamson in Fairchild 1999: 709).

In tudi sodobni diskurz je poln t.i. prevladujo¢ih smernic, ki porajajo dvom o uspesnosti
implementacije v delovni proces: npr. prenos odgovornosti na nizje ravni, opolnomocenje
in samoregulacija, ustvarjalnost, 'samoregulirajo¢i timi', sodelovanje delavcev pri dobicku
in pri izbolj$anju »'kvalitete delovnega Zivljenja'« (Sadl 2003: 82).

Ni pa popolnoma vsak nov nacin dela obsojen na propad. Ti naini so ves Cas na
preizkusnji, pri cemer je zelo pomemben 'feedback’, ki razkrije ali je smiselno nadaljevati s
promocijo dolo¢enega nacina ali ne. Odvisno je torej od dejanske potrebe po spremembi in
celotnega konteksta, ki omogoc€i, da se doloceni diskurz ali tehnika v nekem obdobju
uveljavi (Abrahamson in Fairchild 1999: 712). Pri tem pa sodelujejo razlicni akterji:
analitiki, profesorji, podjetniki, guruji, mnozi¢ni mediji, svetovalna podjetja in poslovne
Sole, ki podajajo razli€ne predloge in argumente. Gre torej za proces, v katerem med seboj
tekmujejo »'sociopsiholoske' in 'tehnoekonomske' sile« (Raub in Riiling 2001: 116).

Ko vendarle vecina sprejme in oznaci dolo¢eno smernico kot pravo, sledi implementacija,
ki jo praviloma spremlja »pretirana vnema«. Predvsem gre za prepri¢anje, da bo zaradi
nove organizacije dela, podjetje lahko ucinkovito doseglo zastavljene cilje (Flory 2005:
276).

Ves ta proces se dogaja v tesni povezanosti s publikacijami, ki dolocene diskusije
omogocajo in vzpodbujajo. Sloves, ki ga ideje v menedzmentu dobijo s pomocjo medijev,
jim omogoca legitimacijo in institucionalizacijo (Raub in Riiling 2001: 122, 125).

Ljudje so v tem procesu aktivni in ne pasivni, saj je jasno, da se bo vsak lazje drzal pravil in
norm, ki jih postavi sam ali jih vsaj pomaga postaviti (Berger in Luckmann 1988: 64). V
tem kontekstu se vrednote in odloc¢itve obravnavajo kot prepri¢anja, socialni konsenz; torej
nekaj, kar je tezko izmeriti in postaviti samo v polje znanstvenega oz. racionalnega (Raub
in Riiling 2001: 87).

In kateri so tisti termini, ki se uveljavljajo v sodobnem diskurzu in jih lahko vklju¢imo v
spekter moderne paradigme na polju poslovne ideologije? *°

Participativno upravljanje, decentralizacija upravljanja, notranje podjetniStvo in teznja k
temu, da bi vsak zaposleni razmisljal kot menedzer, so koncepti, ki uveljavljajo paradigmo

ponovnega postavljanja menedzmenta na piedestal (Kova¢ 1996: 15).

26 Bogomir Kovac (1996: 29) pravi, da je poslovna ideologija ena izmed ideologij, kateri smo ze po tradiciji
zavezani.
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Ze leta 1996 je torej Bogomir Kovaé oznaéil koncept menedziranja podjetniskih sprememb
kot celoten spekter vrednotnega sistema, ki preraS¢a v imperativ sodobnega Casa, kjer je
'sprememba edina stalnica', upravljanje sprememb pa neizogibno (prav tam: 101).

Tega se oprijemajo veliki retoriki, menedzerski guruji, ki na temeljih modnih smernic,
gradijo svojo kariero.

Zargon menedzerskih gurujev nas spominja na zargon pridigarjev, predvsem kadar z veliko
vnemo kritizirajo trenutno stanje in v isti sapi podajajo vrsto napotkov pri premagovanju
tezav, definirajo pravo in nepravo pot, postavljajo pravila (Kovac 1996: 14) in kazejo pot v
'krasni novi svet'.

Ceprav je industrija mendZzerskega svetovanja, znotraj katere svoje ideje promovirajo
guruji, ena najbolj hitro rasto¢ih, ostaja ta fenomen dokaj neraziskan®’. Jasno je le, da se na
tem podro&ju obrata ogromno denarja’®, velikost industrije pa je zelo tezko dologiti
(Jackson 2001: 4). V vsakem primeru gre za izjemno razvit fenomen, s katerim so se srecali
7€ mnogi.

V sodobnem medijskem diskurzu je ime 'guru' rezervirano za nekoga, ki je uspel razviti
posebno raven strokovnega znanja na enem od podrocij. Vsakodnevno imamo tako opravka
s 'fitnes guruji', 'knjizevnimi guruji', 'guruji vlaganj kapitala', 'dietnimi guruji',
'racunalniskimi guruji' in 'guruji osebnostne rasti' (Jackson 2001: 10).

Andrzej Huczynski (1993) je 'guru teorijo', ki naj bi se razvila v osemdesetih letih 20.
stoletja, prvi definiral kot novo smer ('new wave') teorije menedzmenta. Razlikujemo lahko
med tremi vrstami gurujev: 'akademski guru', 'guru svetovalec' in 'guru junak'. Akademski
guruji so ponavadi profesorji, guruji svetovalci so neodvisni pisatelji, guruji junaki pa so
voditelji, menedzerji, ki pripovedujejo in pisejo iz svojih izkusenj (Jackson 2001: 4, 10-1).
»Menedzerski guruji so zastavonoSe menedzerskih sprememb, vodilnih menedzerskih
usmeritev in razvojnih trendov, ki jih korak pred drugimi ponujajo vodilnemu
menedZmentu po svetu« (Kovac 1996: 175).

Mednje bi lahko brez zadrZzkov pristeli tudi Frederika Taylorja, ki je Ze leta 1914 predaval o
'znanstvenem menedzmentu' v New Yorku. Poslusalo ga je 70.000 obiskovalcev, ki so

zeleli dobiti idejo za pot v svet bogatih (Kovac 1996: 176).

7'V tem okviru naj omenim le Grinta (1997), ki je razvil pet pristopov za razlago fenomena menedzerskih
modnih muh: racionalni pristop, strukturni pristop, oddaljen pristop, institucionalni in karizmati¢ni pristop
(Jackson 2001: 22).

By Zagrebu je 17. maja 2007 predaval eden od sodobnih gurujev Jack Welch; cena vstopnice pa se je gibala
med 500 in 1000 evri (Lisac 2007).
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Teoretiziranja gurujev, ki vsiljujejo preprost pogled na organizacije, navadno ne presezejo
preprostih delitev (na dobro in slabo, pravi¢no in nepravi¢no, primerno in neprimerno), kar
pa ima z realnimi izku$njami menedZerjev kaj malo skupnega (Flory 2005: 278) .

Peter Drucker, Tom Peters in Michael Porter so svojo slavo dosegli predvsem z dobrim
poznavanjem poslovnih skrivnosti in odlicnimi sposobnostmi preprievanja ter promocije
svojih napovedi in idej. Bistvo njihovega uspeha lahko na kratko opiSemo kot: promocija
ideje sprememb, poznavanje prakti¢nih primerov, promocija negotovosti ter prepricanje, da
le popolna prekinitev s starimi praksami vodi v napredek oz. omogoci obstanek (Kovac
1996: 180).

Ena od tak$nih idej je bila ideja Jamesa Champyja in Michaela Hammerja, ki sta v
literaturo o menedzmentu vnesla novo tehniko preoblikovanja organizacij: 'reinzeniring'. Ta
ideja je vrh dosegla sredi 90-ih let, v zadnjih tridesetih letih pa velja gotovo za eno najbolj
odmevnih gibanj z mnogimi posledicami: npr. odpuscanje (Jackson 2001: 70). ReinZeniring
pomeni: odprava piramidalne hierarhije (sploS¢enje organizacijske strukture), porast
zahtevnih delovnih mest (veCanje povprasevanja po delavcih z veéjim Stevilom
kompetenc), sprememba relacij moci, opolnomocenje (‘empowerment') in prenos
pozornosti delavcev od nadrejenih k strankam. Menedzer naj bi v takih organizacijah
prevzel vlogo trenerja, motivatorja in ne ve¢ nadzornika (prav tam: 73). Vse te ideje se Se
kako ocitno odrazajo v sodobnih smernicah konceptov dela, o katerih je beseda tekla v
predhodnih poglavjih.

Omembe vreden guru in fenomen mode menedZmenta je tudi Peter Senge, ki je mo¢no
vplival na menedzement kadrovskih virov (eno njegovih najbolj znanih del je 'The fifth
discipline' iz leta 1990). Senge je definiral 'u¢eCo se organizacijo' in tako postal
nepogresljiva referenca vseh tekstov, ki se navezujejo na znanje, prenos znanja in
menedzment znanja v organizacijah, s tem pa postal pomemben dejavnik pri ustvarjanju
koncepta 'druzbe znanja'. Po njegovi teoriji je 'u€eCa se organizacija' tista, v Kkateri
posamezniki ves ¢as nadgrajujejo svoje znanje in sposobnosti doseganja svojih ciljev, kjer
je prisotna teznja po novih vzorcih misljenja, kolektivno prizadevanje in kjer se ljudje ves
¢as trudijo, da se ucijo ucenja (Jackson 2001: 118, 123).

Kljub temu da je Stevilo organizacij, v katerih so ideje gurujev dejansko zazivele, relativno
majhno (Jackson 2001: 16), so mnoge ideje pomembne, ker so presle v diskurz in s tem

prispevale k ustvarjanju sodobnih konceptov dela.

¥ Dejstvo je, da so takSne teorije dobile svoje mesto samo med teorijami; ko pa se taksna vizija skusa
prevesti v realni svet, se menedzerji soocajo z nemalo tezavami. Raziskave o implementaciji reinZeniringa
sredi 90-ih let 20. stoletja so npr. pokazale, da je bilo kar okoli 60 - 87% projektov reinzeniringa neuspesnih
(Jackson 2001: 74, 93).
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3.2 Retorika ‘'menedzmenta kadrovskih virov' kot odraz sodobnih
smernic konceptov dela

Prve omembe pojma menedZment kadrovskih virov — MKV (ali HRM: 'Human Resource
Management') — najdemo v tekstih E. Wrighta Bakkeja iz leta 1958. Vsaj desetletje kasneje
je ta pristop pric¢el zavzemati mesto, ki ga je prej imel pristop 'med¢loveskih odnosov'
('human relations'). Bistvo novega koncepta je vprasanje ucinkovitosti in ne vpraSanje
zadovoljstva (razen v povezavi z ucinkovitostjo). Percepcija zaposlenega je podobna, ¢e ne
celo enaka, kot je percepcija drugih virov (material ali stroji, potrebni pri proizvodnji). »Od
tod izvirata tudi termina '¢loveski vir' in '¢loveski kapital'« (Leicht in Fennell 2001: 57-8).
Pojavila se je torej ekonomska perspektiva personalnega menedzmenta ter zelja, da dejavno
sodeluje pri oblikovanju celotnega menedZmenta organizacije (Johanson in Hansson: 2006:
151).
V 90-ih letih se je jezik menedzmenta (sicer ne prvi€) korenito spremenil. Klju¢na
sprememba takrat je bila preusmeritev pozornosti menedzerjev z industrijskih odnosov na
odnose med delodajalci in delojemalci (Legge 1995: 63). Rast storitvene industrije, vecji
pritiski na stroSkovne centre in skrajSanje ¢asa, namenjenega poslovnim odlo¢itvam — vse
to je doprineslo k temu, da se je povecala potreba po povezovanju MKV z drugimi aspekti
menedzmenta (Mabey in drugi 2006: 197).
V teoretsko podrocje sociologije dela pride ta paradigma Sele v 80-ih letih z deli Davida
Guesta (1987) in Johna Storeya (1987, 1992). Guest definira MKV z dvema dimenzijama,
mehko in trdo (‘soft' in 'hard'); gre za dva principa pri upravljanju s ¢loveskimi viri — eden
je razvojno humanisti¢ni, drugi pa instrumentalisti¢ni princip (Truss in drugi 2005: 169).
Stane Mozina (2006: 139) opredeli sodobne znacilnosti koncepta ravnanja z ljudmi pri delu
takole:

- strateski in dolgoro¢no usmerjeni pristop;

- celovito delovanje v okviru jasno zaértanih okvirjev;

- pomembnost vsakega posameznika in njegove vkljucitve v time;

- nagrajevanje uspeSnosti in motiviranje ljudi z razli¢nimi placilnimi sistemi ter

usmerjanje v skupne cilje podjetja;

- spodbujanje sprememb in proznosti pri delu;

- upostevanje potreb slehernega posameznika, da bi deloval k skupnim ciljem,;

- osredotocenost na individualne odgovore in samostojnost zaposlenih;

- usmerjenost na zahteve dela;

- pravica zaposlenih, biti ustrezno obravnavan pri delu.
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Ko se Karen Legge (1995) spraSuje, od kod tolikSna privlacnost retorike menedZmenta
kadrovskih virov, hkrati opredeli ideoloske usmeritve v konceptih delovanja organizacij in
konceptih dela. Jezik MKV je namre¢ poln fraz kot so integracija, fleksibilnost, pripadnost
in kvaliteta, s ¢imer se potrjujejo vrednote belih, anglosaksonskih protestantov kot so
individualizem in delovna etika (Legge 1995: xiv).

Ze menedzZerska teorija '¢loveskih razmerij' (‘'human relations') je »odkrila« humanistiéno
plat delovnih procesov in vnesla termine, ki postavljajo posameznika v srediS¢e in
opozarjajo na vpliv razli¢nih ideologij, mitov, etike ter tudi poslovnega jezika in retorike
(Kovac 1996: 109).

Privla¢nost MKV je prav v diskurzu, ki poudarja 'delavcem prijazno okolje' sredi groZenj
negotovega okolja. Kot vedno v druzbeni praksi, so rezultati tudi v tem primeru zelo
nedolo¢ni in prav ta dvoumnost izrazanja, ki ustvarja polje nestetih interpretacij, opravicuje
neizbezno razliko med retoriko (obljubami) in realnostjo (Keenoy 1999: 194, 198).

Ob tem so zanimive teze, da je kadrovski strokovnjak vedno imel vlogo nekak$nega
skrbnika za blaginjo delavcev. Nove vloge kadrovskih strokovnjakov pa se v tem okviru
danes kazejo v vlogah svetovalca ali celo terapevta (Mabey in drugi 2006: 211). Metafore,
ki jih uporablja, pa so tiste, ki pripomorejo, da so neprijetne resnice (vrednote trzne
ekonomije) za posameznika lazje sprejemljive (Legge 1995: 85).

Evfori¢en jezik MKV pa vcasih povzroc¢i celo to, da zaposleni izgubijo obcutek, da so
izkorisCeni. Tako kot je pri prodaji blaga izjemno pomemben dober marketing, tako imajo
pri zagotavljanju zadovoljstva med delavci velik pomen retori¢ne spretnosti (Warhurst in
Thompson 1998: 6).

Konec 80-ih let 20. stoletja se torej pojavijo nove lingvisticne kategorije in nova ideoloska
zunanja podoba (Keenoy 1999: 198). Ce je TQM povzrodil pove¢ano osredotoenost na
stranke, posledicno pa tudi povecano stopnjo nadzora nad zaposlenimi, je MKV uvedel
nove cilje: pripadnost, opolnomocenje in kvaliteto (Bradley in drugi 2000: 105).

Ti termini sicer konceptualno oznacujejo Zeleno stanje, a vsi poskusi, da bi dokon¢no
definirali koncept MKV, ne presezejo osnovne delitve na binarne opozicije (mehka in trda,
mocna in Sibka dimenzija ipd.). Tom Keenoy (1999) to Steje za dokaz, da je skoraj
nemogoce ustvariti stabilno definicijo in da je MKV zelo teZzko znanstvena disciplina
(Keenoy 1999: 199). Po njegovem gre za druzbeni konstrukt, ki temelji na konsenzu, ta pa
sproza tolmacenja, diskurz in verovanja — nenazadnje pa tudi dejavno vpliva na oblikovanje
kadrovskih oddelkov v podjetjih ter na Stevilne vsakodnevno ustvarjane teorije, nasvete in
(bolj ali manj) strokovne ¢lanke v medijih in drugje, kjer se razpravlja o delu, zaposlovanju

in organizacijski kulturi.
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Pa naj se Se nekoliko vrnem na osnovno delitev MKV. Mehka dimenzija temelji na
yrazvojnem humanizmu«, trda pa na principu utilitarnosti in poudarja pomen politike
&loveskih virov znotraj sistema in poslovne strategije. Cloveski vir je v tem primeru
jih 'razviti' organizaciji v prid). Upravljanje cloveskih virov je v tej percepciji predvsem
racionalen proces, ki temelji na kalkulacijah, kontroli in kvantitativnih izkazih, ki naj bi bili
v prid poslovni strategiji in rezultatom organizacije. V tem primeru je poudarek na
menedzmentu. Model mehkega 'razvojno humanisticnega' menedzmenta pa poleg teh
aspektov poudarja prednost tistih organizacij, ki ve¢jo pozornost namenjajo zaposlenim. Ti
na podlagi kompetenc, pripadnosti in prilagodljivosti lahko izboljSujejo produktivnost in
seveda dobic¢ek. Ta dimenzija zaposlene tretira kot aktivne, vredne zaupanja in sodelovanja.
Bistvo je torej hkrati v produktivnosti zaposlenih in njihovem osebnem razvoju. V tem
primeru je poudarek na kadrovskih virih. (Legge 1995: 67; Truss in drugi 2005: 171).
Fowler poda definicijo razlike na zanimiv nacin, ko pravi, da razlika ni v tem, »kaj je,
temveC kdo to rece. Na kratko: MKV predstavlja odkritje kadrovskega menedZzmenta pri
vodilnem menedzmentu« (Fowler v Legge 1995: 75-6).

Vrednote kvalitete in konkurencnosti (ki so ze kar nekaj Casa na prvih mestih SirSih
poslovnih strategij) pa so pripeljale tudi do Stevilnih negativnih posledic: npr. odpuscan;.
Vsi namre¢ niso bili kos visokim zahtevam po kvaliteti in vedno ve¢ji ucinkovitosti. In v
tem trenutku je nastopila retorika MKV, ki je z evfemizmi, kot so prestrukturiranje,
kréenje, premescanje delovne sile, preoblikovanje dela ipd., realnost odpuscanja 'odvecne
delovne sile' predstavila kot pozitivno dejanje (Legge 1995: 90).

Tako kot pri vseh ukrepih menedzmenta, je tudi v primeru zaposlenih v kon¢nem izracunu
pomemben dobicek. Zaposleni ni pomemben kot posameznik, temvec je vkljucen v celoten
kontekst. Odlo€itve o zaposlovanju ali odpuscanju imajo enake temelje kot odlocitve o
odpiranju oziroma zapiranju oddelka v podjetju. Odvisno je, kot receno, od dobicka, ki ga
to dejanje prinaSa celotni organizaciji (Leicht in Fennell 2001: 58). Prav zato se je pojavilo
veliko modelov, ki so skuSali na razlicne nacine doprinos posameznega zaposlenega
opredeliti s financnimi kazalniki. Koncepte so razvili z namenom, da merijo vse: selekcijo,
izbor, zaposlitev in razvoj zaposlenega (glej Johanson in Hansson 2006).*

Diskurz trzne ekonomije je neizogibno tudi del diskurza kadrovskega menedZmenta.

Predvsem zaposleni lahko obcutijo posledice zahtev po kvaliteti in konkurencni prednosti.

30 Naj omenim vsaj model HRCA (Human Resource Costing and Accounting), koncept, ki zadeva predvsem
vrednotenje ¢loveskih virov in investicij. V okviru tega koncepta se kasneje razvije veliko Stevilo modelov.
Gre za poskus, da bi opredelili kadrovske vire na nacin, ki je podoben konceptu stroskov in koristi (gre za
vprasanje investicij, stroSkov z bolniskami, usposabljanjem in izborom zaposlenih) (Johanson in Hansson
2006: 154).
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MKV naj bi v tem kontekstu doprinesel k standardom selekcije, zaposlovanja,
izobrazevanja, usposabljanja, omogocanja visoko kvalitetnih delovnih mest, katera bodo
zasedali visoko usposobljeni zaposleni (Legge 1995: 208). Nikjer torej ni vec prostora za
spontanost, vse je tocno dolocCena igra.

Organizacije imajo v svojem programu opredeljene tudi osnovne tocke delovanja,
namenjene ohranjanju in povecevanju druzbenega ugleda. In pri tem sodelujeta predvsem
oddelek za stike z javnostjo in oddelek kadrovskega menedZzmenta (tako z dejanji kot s
primerno retoriko).

In tako se na koncu tega poglavja Se enkrat vracamo na dilemo dvoumnosti koncepta MKV.
Empiri¢ne raziskave so pokazale, da je le malo praks v podjetjih dejansko podobnih
dominantni 'mehki' razlicici MKV (Keenoy 1999: 197), medtem ko na retori¢ni ravni
veCina organizacij sprejema nacela tega modela (izobrazevanje, razvoj, pripadnost itd.)
(Truss in drugi 2005: 185).

Tudi Mike Noon pri definiciji MKV opozarja na kontradikcije. Njegova kon¢na sodba
glede koncepta je, da MKV ni ne model ne teorija, ampak je nacrt, ki pomaga pri
menedzmentu kadrov v praksi. Nekateri avtorji pa MKV oznacujejo kot neke vrste
»fantazijo realnosti.« Leggejeva dodaja, da je edina realna dimenzija MKV 'trda dimenzija’,
'mehka’' pa je, po njenem, le privid, iluzija (Keenoy 1999: 195).

Vsekakor gre za druzbeni konstrukt, ki pa nikoli ne sestoji iz ene same dimenzije.
Diskurzivne prakse MKV zdruzujejo znacilnosti kulturno-druzbenega konteksta in ne

morejo biti nikoli povsem locene od akademskega, druzbenega in ekonomskega diskurza.
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4. Smernice in kljuéni poudarki politike zaposlovanja v
okviru Lizbonske strategije

Leta 2000 so se voditelji vlad drzav ¢lanic Evropske unije v Lizboni dogovarjali o novih
strateSkih ciljih. V zaklju¢nem porocilu so zapisali, da naj bi gospodarstvo Evropske unije
'do leta 2010 postalo najbolj konkurencno, dinamicno ter na znanju temeljece gospodarstvo
na svetu' (Urad vlade RS za komuniciranje 2006)°".
Od takrat je na to temo potekalo veliko razprav in glede na situacijo v prvih letih po vrhu v
Lizboni (na gospodarstvo v Evropi je mo¢no vplival tudi teroristi¢ni napad 11. septembra
2001), so se spremenili tudi nekateri cilji.
Na zasedanju marca 2005 je Evropski svet potrdil predlog reforme Lizbonske strategije, ki
ga je predstavila Evropska komisija. NajpomembnejSa cilja postaneta gospodarska rast in
zaposlovanje. UresniCitev le-teh pa je, po mnenju Evropskega sveta, odvisna predvsem od
vlaganja v znanje in inovacije. Sloganu 've¢ in boljSa delovna mesta' so avtorji dodali Se
pobude za ohranjanje socialne kohezije. Evropski svet je na zasedanju potrdil tudi predlog
Evropske komisije o pripravi nacionalnih lizbonskih akcijskih programov. V okviru taksnih
programov naj bi koordinatorji dolocili »klju¢ne reforme za uresniCevanje lizbonskih
ciljev« (Sluzba vlade RS za evropske zadeve 2007).
Glavni poudarki Lizbonske strategije v razlicnih tekstih evropskih politikov se predvsem
navezujejo na dinamiCnost gospodarstva, socialno kohezijo in skrb za okolje. V
optimisti¢nih napovedih je izkoriS¢anje teh potencialov pravi nacin za dosego glavnih
ciljev. Kljucna podrocja in kljuéne teme razprav v okviru strategij zaposlovanja pa
temeljijo na naslednjih nacelih:

- vlaganje v raziskave in razvoj;

- podpora inovacijam;

- vec in boljsa delovna mesta;

- boljsa izobrazba in kompetence posameznikov;

- prilagodljiva delovna sila (European Commission 2007).
Te smernice so okvir za mnoge bolj poglobljene analize, porocila in govore na temo

zaposlovanja v Evropski uniji na splo$no in v posameznih drzavah ¢lanicah.

31 »Skupni cilj je bilo povecanje stopnje zaposlenosti do 70% prebivalstva do leta 2010, z vmesnim ciljem
67% do leta 2005. Stranski cilj iz Lizbone je dvigniti odstotek zaposlenih Zensk z 51% leta 1999 (v primerjavi
z 61% moskih) na 60% leta 2010« (Urad vlade RS za komuniciranje 2006).

43



4.1 Smernice zaposlovanja v politikah Evropske unije

V dokumentu Integrirane smernice za rast in delovna mesta (2005—-2008) so oblikovana
sporocila, ki jih je sprejel Evropski svet na spomladanskem zasedanju leta 2005 (Komisija
evropskih skupnosti 2005a: 3).

V tem dokumentu je v samem zacetku jasno opredeljeno, da so bili obeti za razvoj
gospodarstva Evropske unije v letu 2000 preveC optimisticni in da je negotovost v
svetovnem gospodarstvu precej vecja kot je bilo pricakovati. Kot problemati¢no avtorji tega
dokumenta izpostavljajo predvsem nizko stopnjo zaposlenosti, premajhno Stevilo delovnih
ur in nizko stopnjo rasti produktivnosti, predvsem pa je, po mnenju avtorjev, za celotno
evropsko gospodarstvo znacilen pocasen tehnoloski napredek, premalo inovativnosti in
prepocasno uvajanje novih tehnologij (Komisija evropskih skupnosti 2005a: 3—4).
Inovativnost je tudi v teh besedilih opredeljena kot cilj in ne sredstvo (pri ¢emer inovacije
lahko izgubijo lastnosti spontane akcije in postanejo obveznost; glej poglavje 2.1.2.2).
Retorika idej v dokumentih torej odraza vec¢ino klju¢nih smernic sodobnih konceptov dela,
obravnavanih v predhodnih poglavjih, med njimi tudi idejo o reSevanju problema varnosti
zaposlitve.

Varnost posameznika ni ve¢ vezana na stalnost zaposlitve, temve¢ na sposobnost menjave
delovnih mest, kar pa je predvsem povezano s tem, kako zanimivo je posameznikovo
znanje za delodajalce, kako zaposljiv, prilagodljiv in kreativen je (Svetlik in Kohont 2005:
67).

»Evropa potrebuje vec in boljse nalozbe v izobrazevanje in usposabljanje. Osredotocenost
na znanje in spretnosti ter vsezivljenjsko ucenje tako na evropski kot na nacionalni ravni bo
ljudem olajsalo menjavo delovnih mest« (Komisija evropskih skupnosti 2005b).

Vsi ti zakljucki izvirajo iz glavnih ugotovitev situacije na trgu delovne sile v Evropski uniji,
kjer se prebivalstvo stara, kar obremenjuje javne finance; najvecji potenciali za Evropo pa
so v izkoriS¢anju azijskih rastocih trgov, posodobitvi sistemov socialne zascite, ustvarjanju
pogojev za vecjo produktivnost, mobilnost in aktivnost delovne sile v vseh Zzivljenjskih
obdobjih. Prav tako se analitiki trga delovne sile v Evropi zavzemajo za kvalitetnejSa
delovna mesta in povezavo med fleksibilnostjo in varnostjo delovnih mest (‘flexicurity') ter
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Komisija evropskih skupnosti 2005a: 5, 30-29).
Socialna varnost in skrb za posameznike, ki se tezje vkljucujejo v trg delovne sile, sta prav
tako temi, ki sprozata Stevilna vpraSanja.

Diskurz analitikov trga delovne sile in strokovnjakov ter svetovalcev s podrocja

menedzmenta na ta nacin o€itno odmeva tudi v dokumentih, kjer je zapisana filozofija
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sodobnega pristopa k oblikovanju podro¢ja zaposlovanja v evropskih drzavah. Nemalokrat
so v tem diskurzu opazni trendi, ki v praksi lahko pripeljejo do paradoksov. Zapovedana
skrb za zapostavljene ljudi je tezko zdruzljiva z odlo¢no zahtevo po vecji produktivnosti in
prilagodljivosti delovne sile. V praksi je prav tako tezko iskati preproste reSitve za
brezposelne delavce, zlasti kadar pride do mnozi¢ne brezposelnosti v neki panogi (npr.
tekstilni). Prekvalifikacije in vsezivljenjsko ucenje predstavlja za nekatere posameznike
neresljiv problem. Segmentacija trga delovne sile je v takSnem sistemu skoraj neizogibna.
Tega se zavedajo tudi pisci strategij in skuSajo najti resitve, tudi v tem primeru predvsem v
kontekstu ekonomske terminologije, kjer je clovek 'vir in kapital', vlaganje vanj pa je
'nalozba’.

»Povecajmo nalozbe v cloveski kapital z boljso izobrazbo in usposobljenostjo /.../ Evropa
mora vec viagati v cloveski kapital /.../ Ce delavci Zelijo ostati in napredovati v delu,
morajo znanje in spretnosti redno nabirati in obnavljati. Produktivnost podjetij je odvisna
od oblikovanja in ohranjanja delovne sile, ki se je sposobna prilagajati spremembam«
(Komisija evropskih skupnosti 2005a: 31).

Kljub temu da so bile dileme koncepta Cloveskega kapitala izpostavljene ze veckrat (glej
poglavije 2.1.2.5), se v teh dokumentih ta koncept uporablja brez ve¢jih pomislekov, avtorji
pa predpostavljajo, da delodajalci lahko racionalno in dokaj natan¢no ocenijo produktivnost
delavcev, kar pa je v mnogih primerih seveda nemogoce.

»Lizbonska strategija pripisuje enak pomen povecanju zaposlenosti in produktivnosti /.../
To bo zahtevalo ogromne nalozbe v cloveski kapital ter vecjo prilagodljivost delovne sile

na bolj integrirane delovne trge« (Komisija evropskih skupnosti 2005b).

Vsekakor gre le za okvirne smernice, ki kasneje dobijo odgovor tudi v konkretnejsih
dolo¢ilih v okviru delovnega prava. Komisija evropskih skupnosti je leta 2006 v ta namen
pripravila enega od tak$nih dokumentov, t.i. Zeleno knjigo. Rdeca nit tega dokumenta je
'prozna varnost' ('flexicurity'): ohranjanje pravic iz delovnega razmerja in socialnega
varstva ob hkratnem omogocanju fleksibilnejsih oblik zaposlovanja. Z Zeleno knjigo Zelijo
sproziti razpravo, ki v okviru razli¢énih konferenc po Evropi ze poteka. Pri razpravi in
podajanju predlogov lahko sodelujejo socialni partnerji in druge zainteresirane skupine v
drzavah ¢lanicah (Komisija evropskih skupnosti 2006: 4).

Kot ze receno, je v vecini zahodnoevropskih drzav s kapitalistiénim na¢inom proizvodnje,
vpeljevanje razli¢nih praks 'varne proznosti' ze povsem obicajno (Ignjatovi¢ 2002: 171).
Tudi v tem kontekstu se, podobno kot pri retoriki menedezmenta kadrovskih virov, pojavi

pomislek: v kolik§ni meri je mehka razliica politike zaposlovanja del diskurza, trSa
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politika pa del realnosti. Odgovora na to vpraSanje v obsegu te naloge Zal ni moc najti, je pa
vsekakor jasno, da so problemi, ki se izpostavljajo v tak$nih dokumentih in strategijah
zaposlovanja, prisotni in vedno bolj pereci.

Ob poudarjanju pozitivnih plati fleksibilnosti, samozaposlovanja ipd. pa se lahko zgodi, da
se zanemarijo Stevilne neprijetne posledice, prdvsem pa Custva, ki se pojavijo ob takSnem
nacinu dela, npr. strah in negotovost (Kanjuo-Mrcela 2002: 43), na delovnih mestih pa se
zaradi vedno vecjih zahtev pojavljajo tudi Stevilni znaki preobremenjenosti in stresa pri

zaposlenih®”.

4.2 Smernice zaposlovanja v programu reform v Sloveniji

V dokumentu Program reform za izvajanje Lizbonske strategije v Sloveniji iz leta 2005 so v
samem zacetku opredeljeni razlogi za vecji vpliv evropskih smernic na smernice v
slovenskem gospodarstvu.

»Slovenija je z vélanitvijo v EU dobila nov institucionalni in razvojni okvir, ki temeljito
spreminja pogoje in nacine uresnicevanja nacionalnega razvoja. /.../ Poiskati moramo
nacin, kako bomo nacionalne cilje dosegali trajnostno in v okviru skupnih evropskih pravil,
politik in strategij, zlasti prenovljene Lizbonske strategije« (Urad RS za makroekonomske
analize in razvoj 2005: 1).

Junija 2005 je bila sprejeta Strategija razvoja Slovenije, ki doloCa nove cilje in vizijo,
najprej pa izpostavi klju¢ne pomanjkljivosti. V diskurzu se kaze vpliv neoliberalizma, ki
predvsem zavraca reguliranost gospodarstva. Avtorji poudarjajo, da je za Slovenijo
znacilen »Sibek razvoj podjetnistva in nizka inovativnost gospodarstva, skromna
ucinkovitost vlaganj v raziskave in razvoj ter izobrazevanje, premalo prilagodljiv trg dela
ter ne dovolj spodbuden sistem socialnih transferjev. Zato so za doseganje razvojnih ciljev
Lizbonske strategije kljucne strukturne reforme, s katerimi se bo okrepila konkurencnost in
povecala zaposlenost« (Urad RS za makroekonomske analize in razvoj 2005: 1).

Ukrepi, ki jih na ravni SirSe oblikovane strategije sprejemajo v Sloveniji na podrocju
zaposlovanja, so povsem v skladu s prej omenjenimi smernicami prenovljene Lizbonske
strategije. Naj na kratko omenim nekatere najpogosteje omenjane teme (tako v dokumentih,
govorih, programih politi¢nih strank in menedZzmenta): enake moznosti spolov, usklajenost
med poklicnim in zasebnim zivljenjem, odpravljanje ovir za mobilnost delavcev po Evropi,

spodbujanje prilagodljivosti in mobilnosti na trgu delovne sile, spodbujanje prijaznih oblik

320 stresu na delovnem mestu ve¢ v diplomski nalogi Polone KrSmanc: Upravijanje s stresom na delovnem
mestu (Fakulteta za druzbene vede, Ljubljana 2007).
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fleksibilnosti, nadaljnji prehod pasivnih v aktivne ukrepe na trgu delovne sile, povecanje
mobilnosti z vlaganjem v najemna stanovanja v regije, v katerih delovne sile primanjkuje, z
vsezivljenjskim ucfenjem povecati sposobnosti zaposlenih za dolgotrajno ohranitev
zaposlitve, zmanjSanje neskladij glede na potrebe dela (Urad RS za makroekonomske
analize in razvoj 2005: 33-34, 39-41).

V letu 2006 je Slovenija ze porocala o vecji fleksibilnosti, bolj spodbudnem okolju za
odpiranje lastnih podjetij, podpori razvojnim raziskavam ter spodbudi starejSi generaciji,
naj ¢imdlje ostane aktivna in mlajSi generaciji, naj se vkljuci v individualno pokojninsko
var¢evanje (Sluzba vlade RS za evropske zadeve 2007).

V okviru teh tem se oblikujejo kljuéne smernice in koncepti dela. Najbolj opazna v teh
besedilih je teznja po iskanju ravnotezja med trzno in socialno usmerjenostjo. Ostaja pa
dilema zdruzljivosti logike utilitarizma in stremenja za c¢imhitrejSim zasluzkom z
vrednotami, ki jih poudarja humanizem (npr. solidarnost, ¢lovekovo dostojanstvo, svoboda,
enakost, dialog in sodelovanje), ki se zelo pogosto pojavljajo v besedilih in razpravah o
prihodnosti v Evropi™.

Dileme pa se ne kazejo samo pri vprasanju vrednot, temve¢ tudi pri povsem operativnih
vprasanjih vpeljevanja inovacijske politike. V Sloveniji je viden velik razkorak med
smernicami strateSkih dokumentov in prakso. Spodbude za raziskovalno-razvojne in
inovacijske dejavnosti se pri financiranju konkretnih ukrepov niso realizirale (Bucar in
Stare 2007: 20-21). Mehanizmi kot so tehnoloski centri, parki, inkubatorji in centri
odli¢nosti dokazujejo, da je slovenski sistem na poti k razvitejSim inovacijskim sistemom,
vendar je uspeSnost realizacije zastavljenih ciljev »odvisna predvsem od doslednosti pri
koordinaciji ukrepov in uresnic¢evanja dogovorjenih in usklajenih prioritet. Organizacijska
struktura, ki jo Slovenija ima zdaj, take koordinacije in horizontalnosti inovacijske politike

ne omogoca« (Bucar in Stare 2007: 21).

3 Na plenarnem zasedanju Evropske unije, ki je potekal februarja 2007 v Strasbourgu, je npr. predsednik
Evropskega parlamenta Hans-Gert Pottering glede spodbujanja delovnih mest in socialne varnosti v Evropi
znova poudaril krepitev konkurencnosti in vzdrzevanje socialnega modela, zavzel pa se je predvsem za
strpnost in solidarnost (Evropski parlament 2007).
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5. Koncepti dela na svetovnem spletu

5.1 Virtualni trg delovne sile v Sloveniji

Smernice in ideoloski koncepti (tako v okviru razli¢nih teorij kot v okviru razli¢nih politik
in strategij zaposlovanja), o katerih teCe beseda, imajo vpliv na razlicne oblike vsakdanjega
naCina izraZanja. Peto in Sesto poglavje predstavljata odsev obravnavane retorike v
konkretnih primerih na trgu delovne sile: na svetovnem spletu in v oglasih za delo v
casnikih ter na zaposlitvenih portalih.

Statisti¢ni urad Republike Slovenije je maja letos (16. maj 2007) objavil podatke, da je v 1.
cetrtletju 2006 dostop do interneta imelo 54 % gospodinjstev (SURS 2007).

Tisti, ki internet uporabljajo redno, se posluzujejo tudi razlicnih storitev, ki jih ta medij
ponuja. In tudi virtualni trg delovne sile je v zadnjih letih vse bolj razvit.

Kar 40 odstotkov iskalcev zaposlitve ze izkoris¢a prednosti, ki jih ponuja internet. Pri tem
je najvecja prednost tovrstnega iskanja hiter in razmeroma nezapleten dostop do Zelenih
podatkov in informacij (Verovnik 2006). Enaki razlogi vodijo tudi podjetja, ki se za vstop
na virtualni trg delovne sile odlocajo tudi (ali pa predvsem) zaradi manjsih stroSkov, kar je
eden od odgovorov na globalizacijo in vedno vecjo konkurenco (Sah 2006: 5).

Najvecje spremembe so se na tem podro¢ju zgodile konec 90-ih let, ko se je povecala
uporaba informacijsko komunikacijske tehnologije (Petri¢ in Zagar 2004: 31). To je tudi
obdobje uvedbe novega termina na podro¢ju MKV: 'e-kadrovanje'. Gre za kadrovanje, pri
katerem se uporablja internet: pri procesu pridobivanja, selekcije in izbora kandidata za
prosto delovno mesto (Sah 2006: 7).

Predstavitve prednosti in pomanjkljivosti e-kadrovanja so Ze bile predmet Stevilnih raziskav
in diplomskih nalog (glej Petri¢ in Zagar 2004; Sah, 2006), mene pa zanima predvsem vpliv
diskurza na spletnih straneh na koncepte dela. Na podlagi statisti¢nih podatkov, ki pric¢ajo o
vedno vecji priljubljenosti interneta, predpostavljam, da imajo vsebine zaposlitvenih
portalov velik vpliv na ustvarjanje konceptov dela. Vprasanje tega poglavja pa je: v
kolik$ni meri je retorika, predstavljena v prvem delu naloge, skladna z retoriko avtorjev
obravnavanih spletnih strani. Predvsem je v tem kontekstu zanimiva vloga avtorjev, ki v
¢lankih, objavljenih na spletnih straneh, prevzemajo vlogo strokovnjakov in svetovalcev na

trgu delovne sile.
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5.2 Retorika kariernih svetovalcev na spletu

Koncepti, s katerimi se skozi vsebine na spletu, srecuje iskalec dela (bodisi na stranch
Studentskih servisov, kadrovskih agencij, zaposlitvenih portalov in svetovalnih podjetij),
mu lahko v dolo¢eni meri pomagajo pri iskanju dela, hkrati pa utrjujejo prevladujoca
prepricanja, posploSevanja in mite kompleksnih druzbenih odnosov na trgu delovne sile.

V nadaljevanju se v analizi zaposlitvenih portalov Moje delo.com in Zaposlitev.net ter
ostalih sorodnih spletnih strani usmerjam na ¢lanke, v katerih so podani nasveti glede
kariere, pisanja Zivljenjepisa ipd. V teh tekstih se oblikuje ideja o 'tipi¢nih' delodajalcih in

'tipicnih' iskalcih — predvsem pa se riSe slika o tem, kakSni naj bi bili.

5.2.1 Zivljenjepis in razgovor — 'zlata pravila' na poti do zaposlitve

Nasveti, kako napisati Zivljenjepis, ki bo pritegnil delodajalca in kako napisati prosnjo, ki
ne bo taks$na kot so vse ostale, vsebujejo osnovne in bolj ali manj enotne smernice glede
oblike in vsebine. Bolj kot osnovne smernice pa so zanimivi dodatni nasveti, ki ustvarjajo
mit o (enotnih) pri¢akovanjih in zahtevah delodajalcev ter mit o najbolj uspesnih iskalcih
dela.

Zanimivo je, da se pri doloc¢enih Zivljenjepisih pojavljajo samo odgovori na zahteve
delodajalcev. Gre za prej obravnavane koncepte, na katere opozarja avtorica enega od
nasvetov. »Se posebno previden je potrebno biti pri vkljucevanju naslednjih lepih, a
praznih besed v vas CV: vztrajen, ambiciozen, kompetenten, kreativen, usmerjenost k
detajlom, odlocen, trden, ucinkovit, izkusen, fleksibilen, ciljno usmerjen, delaven,
samostojen, inovativen, izobrazen, razgledan, razvite logicne sposobnosti, motiviran,
perfekcionist, profesionalen, zanesljiv, dober v delu z ljudmi, iznajdljiv, uspesen, dobro
organiziran, aktiven pri delu v skupini« (Gabrovsek 2007) in dodaja, da je takSne fraze
potrebno podkrepiti s konkretnimi primeri.

Sicer pa je skupna tocka takSnih nasvetov predvsem zgoscenost razli¢nih definicij vSe¢nih
besednih zvez, pridevnikov in nadinov izrazanja kot npr.. »Pomnite! Napisati morate
Zivljenjepis, ki postane odgovor — resitev za problem nekoga drugega. Zato morate
osredotociti zivljenjepis na specificno delovno mesto, za katero se prijavljate« (Revija Moje
delo 2006a).

»wPoleg zanimivega Zivljenjepisa seveda, vam priporocam uporabo 'lepljivih’' izrazov,

katerih cilj je, da pritegnejo kadrovike, ko skenirajo vas Ziviljenjepis.« Primeri: Deloval sem
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kot posrednik med/za...., podjetjiu sem zagotovil..., smo ustvarili, dokoncali, izvedli...,
odgovarjal sem za..., sem vzdrieval, sem napredoval.., sem bil nagrajen, sem
dosegel/presegel..., opravil sem uvajanje..., sem inoviral, sem podjetju omogocil prihranek
v zmnesku..., sem predstavil, analiziral, pripravil..., sem koordiniral, nacrtoval/vodil,
nadzoroval, posloval s tujino, izkusen / specializiran v...., ve¢ kot ___ let izkuSenj ipd.
(Revija Moje delo 2005a).

Vse fraze zrcalijo preference v sodobnih konceptih dela, ki poudarjajo timsko delo,
ustvarjalnost, predanost podjetju in samoiniciativnost. T.i. 'lepljivi izrazi' se nanaSajo na
'oglasevanje' sebe in svojih izkuSenj. V nekaterih nasvetih je to Se bolj jasno izrazeno. Te
fraze in slogani pa potrjujejo koncept zaposlenega Cloveka, ki je v prvi vrsti kapital in vir
(glej poglavje 2.1.2.5). Opraviti imamo z na¢inom izrazanja, z diskurzom, v katerem zopet
prevladuje ekonomska terminologija.

»Zivijenjepis je v osnovi prodajni dokument; z njim skusamo prodati sebe kupcu —
kadroviku. /.../ Biti mora komercialno zanimiv — predstaviti vas mora kot 'dober nakup’,
navsezadnje kadrovik za ponujeno placo kupuje najbolj ustreznega kandidata na trgu dela«
(Revija Moje delo 2005a).

Valerija Cucek iz kadrovske agencije Kadis, d.o.o. pravi: »Zivijenjepis je v bistvu reklamni
dokument, s katerim se morate uspesno prodati delodajalcu. /.../ Za dober Zivijenjepis je
potrebno dobro razmisliti o oglasu oz. delu ter njegovih zahtevah, nato pa pri sebi najti vse
tisto, kar lahko na tem delu ponudite, ceprav izvira iz vasih neformalnih

izkusenj, dela prek Studentskega servisa ali hobijev« (Moje delo revija 2006b).

Znotraj takSnega diskurza se, kot ze reCeno, ustvarja »proces polarizacije med 'CV-
bogatimi' in 'CV-revnimi'« (Ignjatovi¢ 2002: 140-1), predvsem pa se ustvarja percepcija
trga delovne sile kot druzbenega podrocja z jasnimi usmeritvami, pravili in znacilnostmi, s
katerimi se sooca vsak posameznik sam, njegov uspeh pa je odvisen predvsem od lastne
iniciativnosti.

Naj k temu dodam Se en slogan s spletne strani svetovalnega podjetja: »Nobena sluzba ne
zagotavlja prihodnosti. Prihodnost je lahko le v cloveku, ki jo opravlja« (Kragelj in Kragelj
2007), kar potrjuje Stevilne teze druzbenih teoretikov o trendih pri zaposlovanju, in sicer, da
je v sodobnem diskurzu odgovornost bolj na strani posameznika kot organizacije (Truss in

drugi 2005: 178; glej poglavje 2).

Podobne smernice so podane tudi v besedilih, v katerih je obravnavan razgovor za delo.
Najveckrat lahko v nasvetih na spletu iskalci najdejo seznam znacilnih vprasanj (npr. Kako

bi se opisali, Katere so vaSe najvecje prednosti, slabosti, Kak$no delo najraje opravljate,
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Zakaj ste se odlocili za to Solo, Ste v ¢asu Solanja obiskovali kaksne tecaje, seminarje ipd.)
(Kes, Studentski servis 2007) in seznam vprasanj, ki naj bi jih kandidat zastavil delodajalcu
(npr. Kaksne naloge bi opravljal/a na tem delovhnem mestu, Kaksno odgovornost bom
imel/a, Naj bi delal/a v skupini, komu naj bi poroc¢al/a, Kaksni so dolgoro¢ni in kratkoro¢ni
cilji podjetja, Kdaj bom delo samostojno opravljal/a ipd.) (E-Studentski servis 2007).

V teh priporoc¢enih vpraSanjih se odrazajo zazelene osebnostne lastnosti kot so: ciljna
usmerjenost, samoiniciativnost, motiviranost in predanost delu. Kljub temu da vecina
piscev poudarja, da mora biti kandidat izviren, pristen in samosvoj, se v navodilih', ki jih
piSejo, pojavlja nevarnost poenostavljene percepcije zahtev delodajalcev, iskalci pa na
podlagi taksnih navodil delujejo vse prej kot samoiniciativno in spontano.

Eden od taksnih paradoksov se kaZe v tekstu na portalu Mojedelo.com avtorice Jasne Zaler.
Sklicujo¢ na besede Ane Nuse Knezevic, opiSe bonton na razgovoru za delo in o rokovanju
npr. zapiSe: »Traja naj le nekaj trenutkov, tri do Stiri sekunde. Stisk naj bo trden; oseba, s
katero se rokujemo, naj cuti, da smo zanesljivi, odkriti in dobronamerni. Ce imamo vlazne
ali mrzle roke, se vljudno opravicimo«. V nadaljevanju doda Se nekaj pravil obnaSanja,
nato pa pride sama s seboj v nasprotje, ko zapiSe, katere napake v obnaSanju kandidata
lahko stanejo ugleda ali celo delovnega mesta. »Ni potrebno, da smo izumetniceni, da se
trudimo narediti stoodstotno boljsi vtis, kot pa v resnici smo. Morda na delovnem mestu, za
katero se potegujemo, potrebujejo prav tako osebo, kakrsni smo« (Zaler 2006).

V Sstevilnih svetovalnih tekstih se kazejo podobni imperativi, ki odrazajo ideoloske
smernice sodobnega konstrukta dela. Ponekod najdemo tudi znacilnosti ‘'ideologije
navduSenosti', ¢e parafraziram Lavala (glej poglavje 2.1.2.2), ki govori o 'ideologiji
inovativnosti'.

»Kadroviku skozi vprasanja 'prodajte’ svoje navdusenje. Povejte, da veste veliko o podjetju
in delu, ki ga naj bi opravljali: Kaksne so bodoce usmeritve podjetja na podrocju prodaje,
trZenja, Siritve trga in trinega deleza, vpeljave novih produktov in storitev? Ali odpirate
nove poslovne oddelke ali enote? /.../ Na podlagi proucitve vasega polozaja menim, da je
na tem podrocju Se veliko moznosti/potencialov. Kaj menite o mojem projektu — ideji? «
(Revija Moje delo 2005c¢).

Upostevanje vseh navodil je v realni situaciji nemogoce, neuspesnost iskalcev pa pisci
navodil (samooklicani karierni svetovalci) izkoristijo v svoj prid tako, da poleg vseh
nasvetov dodajo Se ponudbo svojih storitev.

»Zberite podatke o tem, kako ste delovali in kaj ste poceli na razgovorih pri kadrovikih, ki

so vas zavrnili. O tem se pogovorite z zaposlitvenimi svetovalci, ki vam bodo lahko
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svetovali, kako izboljsati svoj nastop. Poleg tega si lahko pomagate z raznimi prirocniki«
(Revija Moje delo 2005b).

Svetujejo, naj se kandidati pred razgovorom temeljito pripravijo in premislijo, kako bodo
odgovarjali na vpraSanja. Ker naj bi bila vprasanja dokaj enotna, ponujajo spletne
svetovalnice tudi odgovore nanje. Naj nasStejem le nekaj primerov:

»'Kaksne cilje ste si zadali za vaSo poklicno kariero? Kje se vidite Cez pet let?’

'"Preprican sem, da sem / bom postal zelo dober . Verjamem, da bom na podlagi
mojih sposobnosti uspel doseci se kaj ve¢ — napredovanje v vodjo. Moje glavno vodilo je
biti najboljsi pri svojem delu znotraj vase organizacije." Pokazete tako ambicioznost kot
skromnost, hkrati pa poudarite vaso profesionalnost in zeljo po vztrajnem delu« (Revija
Moje delo 2005d). »'Povejte mi kaksno vaso slabost?’

Vsakdo ima slabosti. Ce je nimate, si jo izmislite. Seveda je slabost zamaskirana prednost
za podjetje, npr.: 'pogosto se tako zatopim v nalogo in jo hocem za vsako ceno opraviti do
konca, zato trpi moje zasebno zivljenje.' 'Vsi pravijo, da slabo kuham kavo." 'Moji sodelavci
so bili vedno jezni name, ker nikoli niso uspeli iti iz sluzbe za menoj'« (prav tam).

»'Koliko dolgo Ze i§Cete ustrezno zaposlitev?'

Ce zaposlitev iscete Ze dlje c¢asa, je priporocljivo podati razlog, zakaj je do tega prislo. Na
primer 'za delavce mojega poklicnega profila je bilo v tem ¢asu malo povprasevanja, zato
sem toliko bolj vesel/a vasega povabila in priloznosti, ki mi jo nudite', ali pa 'Ze nekajkrat
sem bil/a v oZjem krogu kandidatov, vendar mi je na koncu vedno zmanjkal tisti kancek
srece'« (prav tam).

V besediscu se zrcalijo naslednje zaZelene lastnosti in koncepti: predanost podjetju in delu,
pripravljenost na dolge urnike, zmerna ambicioznost, vztrajnost. Hkrati pa je poudarjena
retorina spretnost (bolj kot katerekoli druge spretnosti, znanja in vrednote) pri
predstavljanju posameznikove zivljenjske in poklicne situacije ter osebnostnih lastnosti na
nacin, ki bo vSeCen delodajalcu. Potrjuje se tudi moja teza, da na zaposlitvenih portalih
samooklicani karierni svetovalci prispevajo znaten delez k utrjevanju uveljavljenih
konceptov. Z generaliziranjem pa se tudi v tem primeru (kot v mnogih drugih) konstruira
profil delodajalcev, delojemalcev in iskalcev dela, riSejo se meje med pravimi in nepravimi

nacini vedenja in percepcije.
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5.2.2 Storitve na virtualnem trgu delovne sile

5.2.2.1 Oglasevanje storitev in priro¢nikov na spletu

Na zaposlitvenem portalu Mojedelo.com, snovalci ponujajo Se Stevilne placljive storitve,
tako za iskalce kot za ponudnike dela.

Za delodajalce npr. ponujajo vkljucitev njihovega podjetja v t.i. 'karierno publikacijo', ki jo
nameravajo deliti obiskovalcem enega od kariernih sejmov.

»Na prestiznem kariernem sejmu KARIERAQO7 bomo brezplacno razdelili 15.000 izvodov
knjige Top 100 karier’*, v kateri bomo predstavili poglede 100 karierno zelo uspesnih
Slovencev. In poleg njih bomo predstavili najbolj priviacne slovenske delodajalce«
(Mojedelo.com 2007a).

Retorika propagande je podobna kot pri retoriki izdelave zivljenjepisa za posameznika
(vnaprejSnje obljube opisov podjetij, ki jih sploh $e ne poznajo).

»Vase podjetie bomo predstavijali kot priviacnega delodajalca v edinstvenih projektih,
namenjenih kadrovanju. S tovrstno promocijo bodo Vasa naslednja kadrovanja pritegnila
boljse kandidate, ugled dobrega delodajalca vam bo prinasal dolgorocne koristi
kadrovanja. Vase podjetje bomo predstavili v skupini drugih priviacnih delodajalcev« (prav
tam).

Znacilnosti sodobnega trga delovne sile odpirajo moznosti za Stevilne posredniske vloge.
Novonastala podjetja (kadrovske agencije, svetovalna podjetja in zaposlitveni portali)
prevzemajo monopol Zavodu RS za zaposlovanje. Predvsem ponujajo ucinkovitejse
povezave med povprasevanjem in ponudbo dela, hkrati pa s spretnimi marketinskimi
prijemi ponujajo prirocnike, revije in nasvete, s ¢imer utrjujejo svojo avtoriteto na tem
podroc¢ju. Ko direktor podjetja Moje delo, d.o.o. in avtor priro¢nika za iskalce zaposlitve
Ales Zaletel oglasuje svoj izdelek, veckrat poudarja, da je na tem podrocju prvi, ki je
napisal tovrsten priro¢nik in je potemtakem edinstveno branje za vse, ki potrebujejo
(na)vodila na poti do svoje zaposlitve.

Najprej postavi dolocena vprasanja, teze in ustvari nekakSno namisljeno situacijo

brezupnega iskalca dela, ki vztrajno posilja prosnje, vendar je vedno znova neuspeSen. Na

34 Top 100 karier je naCin promocije podjetja. V paket je vkljucena tudi celoletna predstavitev podjetja na
spletni strani. Gre torej za podobno strategijo kot pri oglasevanju izdelkov. Konkurenca med podjetji torej
prinasa Stevilne spremembe tudi v znacilnostih trga delovne sile, iskanju in selekciji kandidatov, nekatera
podjetja pa na takSen nacin uvajajo storitve in zapolnjujejo novo nastalo trzno niSo. Cene takSnega
oglasevanja pa so med 1000 in 2000 evri (Mojedelo.com 2007d) .
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spletni strani v sestavku, ki se bere kot zgodba, veckrat ponudi reSitev za nastalo situacijo:
priro¢nik Kako uspesno iskati zaposlitev.

»wZa vas smo ga pripravili sodelavci portala www.mojedelo.com, Zelimo vam pomagati do
ucinkovitega iskanja vase naslednje zaposlitve. Dobro poznamo slovenske delodajalce in
vemo, kaj hocejo prebrati v vasih prosnjah in kaj hocejo od vas slisati na intervjujih. Vemo,
kako kadrujejo in kaksen je za njih ustrezen kandidat. Na ve¢ kot 250 straneh smo zbrali
navodila in uporabne nasvete, ki vas bodo vodili med cermi iskanja zaposlitve in vas
pripeljali do vasega cilja, dobre zaposlitve«

(Mojedelo.com 2007b).

V nadaljevanju podaja Stevilne trditve, ugotovitve, ki zvenijo kot neizpodbitna dejstva, slog
izrazanja pa na ta nacin spominja na retoriko menedzerskih gurujev (glej poglavje 3.1.1)
»Pameten kandidat ni nujno boljsi od vseh kandidatov s povprecnimi Zivijenjepisi, zna pa
predstaviti svoja znanja, vescine in izkusnje tako, da takoj pritegnejo delodajalca. Bi Zeleli
vedeti, kako pripravijajo Zivijenjepise pametni kandidati. Se danes narocite prirocnik Kako
uspesno iskati zaposlitev« (prav tam).

V besedilu so ponujene internetne povezave na stran, kjer lahko iskalec dela izpolni
narocilnico. To lahko stori Ze med branjem, torej takoj, ko ga nek podatek dovolj preprica v
smiselnost nakupa.

Slog pisanja povsem ustreza pravilom komercializacije in reklamiranja dolo¢enega
izdelka®, ponudba je nerealna, tehnike prepri¢evanja pa v veliki meri temeljijo na
konceptih kariere, ekonomski terminologiji ¢lovekovih sposobnosti (trzenje samega sebe),
konceptih retori¢nih sposobnosti iskalca dela in sodobnem mitu o Stevilnih moznostih in
priloznostih, ki jih ponuja trg delovne sile (tudi hitra menjava zaposlitve ali celo poklica).
»Bi radi zamenjali zaposlitev, industrijo v kateri delate ali celo zaceli popolnoma novo
kariero, pa ne veste kako? Recimo, da ste na preteklih delovnih mestih delali kot
racunovodja v lesni industriji, sedaj pa bi radi zamenjali zaposlitev. Dosti imate lesne
industrije, delati hocete v IT-ju kot projektni vodja. Kako tekmovati za to delo, ce nimate
pravih izkusenj? V pomoc¢ vam bodo vase transferne vescine in faktografsko pripravljen
Zivljenjepis. Kaj so transferne ve§cine in kako pripravite faktografski Zivljenjepis izveste

prirocniku Kako uspesno iskati zaposlitev« (prav tam).

35 . oy . R . v .. . .

Primer prepri¢evanja v nakup priro¢nika, ki kaze na percepcijo dela kot trznega blaga, posameznika pa
formulira v duhu neoklasi¢nih ekonomistov, ki predpostavljajo popolno racionalno delovanje posameznika:
»Kdaj se vam nakup zaposlitvenega prirocnika splaca? Recimo, da boste na novem delovnem mestu zasluzili
200.000 SIT neto. 10.000 SIT za vsak dan dela torej. Ce vam bo prirocnik pomagal, da boste zaposlitev nasli
samo 1 dan prej, kot bi jo s standardnim iskanjem, boste pokrili strosSek knjige, pa Se zasluzili boste.
Zagotavljamo vam, da boste, vkolikor se boste drzali navodil in nasvetov iskanja v knjigi, delo dobili ne samo
en dan prej, tudi pol manj casa boste potrebovali in ne samo to, z navodili za pogajanja za placo boste od
podjetja potegnili vec kot le osnovno placo« (Mojedelo.com 2007b).
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Se ena v vrsti storitev, ki jo ponujajo na portalu Mojedelo.com, je izdelava CV-vizitk. Na
podlagi iskalCevega profila in zivljenjepisa ponujajo moznost izdelave retoricno
brezhibnega izdelka, ki bo 'zagotovo' pritegnil potencialne delodajalce.

»CV- vizitka je vase hudo ucinkovito orodje komunikacije z osebami, ki bi vas lahko
zaposlile ali vam pomagale do zaposlitve. Hitro, diskretno in s stilom sogovornika
opozorite nase, mu poveste, kaj vas loc¢i od ostalih kandidatov. S CV - Vizitko osebo
opozorite na vaSe glavne prednosti in mu sporocate, da bi bili pripravijeni sprejeti
zanimivo zaposlitev« (Mojedelo.com 2007c).

Sporocilo, ki ga prenasajo taksni teksti in ponudbe, je opredelitev naslednjih ciljev: biti
viden, biti drugacen, biti nadpovprecen. Na vizitkah, ki so predstavljene kot primer (Slika
5.1), se pojavljajo vsi obravnavani koncepti in 'idealne' znacilnosti iskalca dela (njegova
znanja, kompetence in osebnostne lastnosti). Opisi teh vizitk soustvarjajo sodobne
(idealizirane) koncepte dela oz. dela v prihodnosti, ko naj bi posamezniki pogosto menjali
sluzbe, se prijavljali na doloc¢ene projekte za kratek cas (manjsi stroski dela) in doprinesli

znaten delez k dobicku podjetja.

Slika 5.1: Primer CV - vizitke

3 leta izkusenj s prodajo, vodenjem prodajnega tima,
zagotavijanjem zadovoljstva strank in uporabe CRM
programske opreme. Veckrat napredoval in prejel veé
denarnih nagrad za uinkovitost. Postavil mesedni
prodajni rekord podjetja - 57.000 € Odlicne
Marko Kandidat kemunikacijske sposobnosti, dobro znanje Office
Dipl. univ, ekanemist pragramov. Tekode govorim, dobro nemiko.

Cesta uspeha 12 7 ficem poeiciio v prodaji alf poslovadenju, ki zahteva enanyja vodenja,
1000 Lubljana 7 planirnfa, organiziranja, pegajania fn kemunicirana s strankami,

CILJNO USMERJEN, ENERGICEN,
KONSISTENTNO DOSEGAM CILIJE

www.mojedelo.com/markokandidat

vir: Mojedelo.com, 2007c

Glede na to, da so zelene znacilnosti 'idealnega iskalca dela' tezko dosegljive in se nekateri
soocajo s tezavami pri izbiri 'prave' taktike iskanja zaposlitve, ponuja portal Mojedelo.com
tudi storitev 'karierni coaching': »metodo, s katero boste uspesno nadgrajevali,
preusmerjali ali spreminjali vaso poklicno pot« (Mojedelo.com 2007d). Gre predvsem za
storitev, namenjeno vsem, ki Zelijo pridobiti samozavest, ugotoviti katera kariera jim bo

prinesla smisel, bo usklajena z vrednotami ipd. (prav tam).

Kot primer svetovalnega podjetja na spletnih straneh predstavljam Se podjetje Creator,

d.o.o., ki se ukvarja z marketin§kimi in spletnimi reSitvami, predvsem pa ponujajo razlicne
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motivacijske delavnice (team buildng, seminarji inovativnosti ipd.). Gre za eno od sodobnih
storitev za posameznike in podjetja, ki torej temelji na sodobnem vrednotnem sistemu
podjetnistva.

Predstavitev v poeticnem slogu znova spominja na tekste menedzerskih gurujev, ki
ponujajo resitev poslovnih in marketinskih problemov®.

»Nase poslanstvo... je zajeto v dveh besedah: USTVARIJAMO ZMAGOVALCE« (Creator
2007a).

»Posameznikom, skupinam, organizacijam in podjetiem omogocamo, da zaZivite svoj
celotni osebni in poslovni potencial. Uresnicujemo radost na obrazu in zmagovitost v srcu
nas — vas — vseh« (prav tam).

Storitve se ujemajo s koncepti, obravnavanimi v poglavju 2.1.2. Koncept inovativnosti pri
delu pa na takSen nacCin postane 'prodajni artikel' svetovalnega podjetja.

»Delavnica inovativnosti in ustvarjalnosti v podjetju vam bo omogocila prav to in Se vec.
Spoznali boste sodobne metode za spodbujanje kreativnosti in inovativnosti ter se
usposobili za ustvarjalno reSevanje problemov in ustvarjanje novih trznih priloznosti«
(Creator 2007b).

Slogani sodobnega modnega menedZmenta so si zelo podobni, Stevilni priro¢niki in
seminarji pa ponujajo hitre resitve in uspeh v nekaj dnevih ali celo urah.

»V vase podjetie bomo vgradili inovativno kodo, ki bo utrdila vas trzni polozaj ter
pospesila rast in razvoj vasega podjetja. Nas cilj je, da pridete na vrh. Moc se skriva v

drugacnosti — inovativnosti. Znamo in zmoremo ustvarjati prave ideje« (Creator 2007c¢).

5.2.2.2 Komercializacija Zivljenjepisa in proSnje

Upostevanje pravil pri pisanju zivljenjepisa vodi do enotne klasifikacije v retoriki tega
dokumenta. Logi¢no je, da pri sestavljanju zivljenjepisov najveckrat in najlaze svetujejo
tisti, ki tak$na pravila vzpostavljajo. Ce je posledica nasvetov lahko poenotenje oblike in
vsebine Zivljenjepisov razlicnih posameznikov, pa je pri pojavu komercializacije na tem
podro¢ju skoraj vedno prisoten trend smernic v storitvenem sektorju: zadovoljevanje

potreb, pricakovanj in Zelja vsakega posameznika (Ceprav se v tem kontekstu odpira vrsta

3% Taksen jezik uporabljajo Se Stevilni drugi svetovalci za podjetja. V nasem prostoru je eno bolj znanih
podjetij, ki ponuja vrsto marketinskih idej (preko clankov in knjig) za povecanje dobicka, Lisac & Lisac,
svetovanje, poslovno izobrazevanje, posrednistvo in trgovina d.o.o..
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dilem mnoZi¢ne potrosnje in oglasevalcev, ki pod pretvezo vse bolj raznolike ponudbe na
nek nacin celo "predpisujejo’ Zelje in potrebe).

Vsekakor drzi, da tudi v tem primeru oglasevanje »deluje na ravni sugestije doloc¢enih
vrednot in Zivljenjskih stilov, ki jih potroSnik asociira z izdelki« (Kirn 2003: 726).
Reklamni slogani pa najprej vzbudijo Zeljo oz. sprozijo vprasanje, na katerega so skozi svoj
prodajni artikel pripravljeni odgovoriti trgovci, v naSem primeru pa svetovalci in prodajalci
idealnega zivljenjepisa.

»Vas profesionalni Zivijenjepis. Nikoli ne morete popraviti prvega vtisa, zato naj bo ta
najboljsi! Narocite svoj CV« (Mojedelo.com 2007e).

Po definiciji je v tem kontekstu Zivljenjepis vedno predstavljen kot »prodajno orodje« in
ker iskalci praviloma ne poznajo prodajnih trikov, predvsem pa ne vedo, kaj od njih
pricakujejo kadroviki oz. delodajalci, se na spletu v okviru prodaje zivljenjepisa ustvarja
mit, da kot iskalec »potrebujete strokovno pomocé nekoga, ki je na 'drugi' strani, ki se
aktivno ukvarja s kadrovanjem. Nekoga, ki dela selekcijo in ve, kaj kadrovika pri prijavi na
dolocen oglas zanima in kaj ne« (prav tam).

Predvsem gre za promocijo strokovnosti in ucinkovitosti, vse skupaj pa temelji na
predpostavki, da je edina tezava vecine iskalcev zaposlitve slabo napisan Zivljenjepis in
slab nastop na razgovoru.

»Tu smo, da vam pomagamo dobiti tisto sanjsko sluzbo! Pomagamo vam pri pripravi
Zivljenjepisa in pri pripravi na intervju. Ponujamo vam edinstveni paket svetovanja in
priprave Zivljenjepisa, katerega koncni produkt je strokovno pripravljen Zivijenjepis.
Narocite svoj CV« (prav tam).

Uporabnik te storitve mora najprej izpolniti osebni vprasalnik, strokovnjak preuci podatke,
nato pa sledi enourni telefonski ali osebni intervju, na katerem svetovalec svetuje vsakemu
posamezniku. Na koncu pripravijo zivljenjepis v 'pdf obliki' (vrednost paketa je 83,04
EUR) (prav tam).

Eden od razlogov, naveden na tej spletni strani, ki skuSa prepricati uporabnike v smiselnost
nakupa, se glasi:

»Zakaj vam bo profesionalno pripravljen Zivijenjepis pomagal do vase sanjske zaposlitve?
/.../ izveste, katere so napake v vaSem pristopu k pripravi Zivljenjepisa in udelezbi
intervjuja. Prejmete produkt — sestavljen Zivljenjepis — ki je sinergija vasih znanj in zahtev
kadrovikov« (prav tam).

Doseci cilj, t.i. sanjsko sluzbo zveni preprosto in zelo podobno kot zvenijo reklame 'kako
priti do sanjske postave' ali naslovi Stevilnih priro¢nikov, ki ponujajo 'sre€o v desetih

korakih'.
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Na spletnih straneh pa lahko najdemo tudi oglas »Prosnja Online, ki je po svoji strukturi
povsem enak oglasom, ki smo jim prica v "TV-prodaji'. Takoj ob vstopu na to stran,
naletimo na udarni reklamni slogan.

»Bi Radi Odkrili Kako Lahko Na Samo 6 Poslanih ProSenj oz. Zivljenjepisov Dobite tudi
Do 4 ponudbe Za Zaposlitev (70% odziv)...Brez Pisanja?« (ProSnja online 2007).

Spletna stran nato ponuja posebno 'avdio' sporocilo, v katerem glas avtorja Jerneja
Cehovina®’ v stilu menedzerskih gurujev ponuja »spletno storiteve, kjer lahko vsak, ki se
odloci zanjo, dostopa do baze primerov uspesnih iskalcev zaposlitev (ki so Ze upoStevali
njegove nasvete; glej Prilogo C) in ustvari svojo 'sanjsko prosnjo' (oz. »ubijalsko prosnjo«)
na zelo enostaven nacin. Avtor pravi, da je za to potrebno znati »samo tipkati« (prav tam).
»Kako pa se vam slisi tole... 6 proSenj, en (prijazen) negativen odgovor, Stiri vabila... stiri
odlicne sluzbe na izbiro! Si mogoce mislite: "Ne me basat, ni mogoce!?". Povem vam —
DEFINITIVNO je to mogoce!!l« (prav tam).

Tudi Cehovin izhaja iz predpostavke, da je neuspesno iskanje sluzbe posledica neznanja pri
'prodaji samega sebe', ponuja pa hitro, enostavno resitev brez truda. Zgodbo pri¢ne z lastno
izkus$njo, ko se je odloc¢il, da napiSe 'drugacno’ prosnjo. Takrat je dobil ponudbo za delovno
mesto z odlicnimi pogoji, visoko placo, »neomejene moznosti za napredovanje« in moznost
opravljanja nalog, ki so ga zanimale in veselile (prav tam).

»In ne mislite, da je za to potrebna visoka izobrazba. Kje pa! Kar nekaj zaposlenih v tem
podjetju ima "le" srednjo Solo pa imajo popolnoma enake, ali celo boljse pogoje. Pri drugi
ponudbi, ki sem jo imel na razpolago, pa na primer delodajalca sploh ni zanimalo ali imam
samo Stiri razrede osnovne Sole, ali pa doktorat iz ekonomije« (prav tam).

Radikalno izni¢i vse ostale pogoje, kompleksnost druzbenih relacij med iskalci in
ponudniki dela pa skr¢i samo na vsebino zivljenjepisa. V nadaljevanju avtor predstavi svojo
ponudbo: v trinajstih korakih do »ubijalske prosnje/ponudbe«, ki se ji »delodajalci
enostavno ne bodo mogli upreti« (prav tam).

Ponudba vsebuje Ze izdelano strukturo, uporabnik nato samo vpiSe podatke, pri cemer mu
pomagajo prilozena navodila. Ob tem avtor obljublja in zagotavlja uporabniku, da bo prejel
povabilo na razgovor. Povezava na stran z narocilnico je na voljo na koncu vsakega sklopa
besedila (takoj ko uporabnika tekst prepri¢a, lahko naro¢i spletno storitev »ProSnja

Online«).

Y predstavitvi avtorja na spletni strani piSe: »Jernej je marketinski strokovnjak in tekstopisec, ki je bil
zaposlen v enem najhitreje rastocih slovenskih podjetij Noviforum d.o.o. (projekt Najdi.si) in vam v Prosnji
Online razkriva vse svoje malo-znane trike in skrivnosti za sestavljanje (kot sam pravi) "ubijalskih" proSenj za
delo, s pomocjo katerih si je uspel zagotoviti tako idealno zaposlitev, kot tudi uresniciti svoje zivljenjske
sanje« (Prosnja online 2007).
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O tem, da prodaja tega artikla zares poteka po nacelih "TV-prodaje', prica tudi fraza »To pa
Se ni vse« in predstavitev dodatnih storitev v paketu »ProSnja Online«.

»To pa Se ni vse! Poleg Prosnje Online boste zraven dobili Se dodatne napotke v obliki
splosnih navodil, ki govorijo o tem kam oziroma komu morate poslati prosnjo, da se vase
moznosti za pridobitev sluzbe Se dodatno povecajo. To seveda ne pomeni, da vas bom ucil
kako se naklada ali celo - Bog ne daj - laze. Ne. Tocno vam bom povedal, KDAJ, KAKO in
KAM morate poslati prosnjo, da vas bodo zagotovo povabili vsaj na razgovor. Potem pa je
vse odvisno samo Se od vas« (prav tam).

Kot pravi Kova¢ (1996), je zargon menedZerskih gurujev napolnjen z napotki za
spremembe v Zivljenju, »vodilni menedZerji pa o sebi razmisljajo kot o 'izvoljenem
ljudstvu'« (Kova¢ 1996: 14), ki imajo vedno odgovor na vse, kar bi lahko trdili tudi za
marketinSke strokovnjake, ki ponujajo spletne storitve kot je storitev »ProSnja Online«.
Tudi Cehovin ambiciozno in samozavestno sebe predstavi kot resitelja in (edino) legitimno
avtoriteto.

Diskurz, ki preferira ekonomsko terminologijo in znacilnosti neoliberalizma, skuSa
zmanjSati vrednost formalno pridobljenim nazivom izobrazbe in znanjem, vec¢jo vrednost
pa pripisuje seminarjem, neformalnemu izobrazevanju in tecajem. KolikSna je vrednost
izborazbe v realnosti, je seveda drugo vprasanje, v diskurzu pa se pojavljajo ekstremisticne
ocene in sodbe, ki ne temeljijo na nikakrSnih znanstvenih ugotovitvah ali empiri¢no
preverljivih podatkih.

»Ne smete pa pricakovati slovnicno in stilisticno lepo urejenega teksta. Ne. Niti priblizno.
Tak tekst vam je lahko v Soli prinasal same petice, ko pa ste prisli v 'kruti' realni svet, ste
ugotovili da je le-to znanje popolnoma nekoristno oz. neucinkovito. Drugace bi sedaj
verjetno ze imeli super sluzbo in tega teksta sploh ne bi brali, kajne? Moj pristop je cisto
nasprotje tega kar so vas ucili v Soli. Ampak najbolj vazno za vas je, da DELUJE« (Prosnja
online 2007).

V stilu "TV-prodaje’ se oglas tudi zakljuci, in sicer s posebno ponudbo in sloganom 'narocite
takoj'. Hkrati pa potencialnega kupca (ki je oglas prebral do konca) oznaci kot »prava
osebay, kar kaze na teznjo po idealiziranju potencialnih kupcev in loCevanju te 'druzbene
skupnosti' od tistih, ki dvomijo, omahujejo oz. so 'premalo’ angazirani pri iskanju svoje
'sanjske zaposlitve'.

Vsak oglasevalski proces, tudi ta, vsebuje znacilnosti ideoloskega procesa (Kirn 2003:
726).

»Ker mislim, da ste (glede na to, da berete naprej) prava oseba in clovek, ki v Zivljenju

lahko doseze zelo veliko, sem vam pripravijen Prosnjo Online ponuditi za samo 0,08 evrov
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(19,17 SIT) na dan! Ja, resnicno. Vecletno, neprecenljivo in v praksi preverjeno znanje, za
neresnih, banalnih in piskavih osem centov na dan, ampak odreagirati morate takoj«
(Prosnja online 2007).

Dostop do »Prosnje Online« Cehovin ponuja za dobo enega leta, za kar ponuja garancijo z
moznostjo vracila denarja.

»In povem vam tako. Ce si v vsem tem casu z njihovo pomocjo, ne uspete pridobiti najmanj
ene ponudbe za zaposlitev, vam bom v celoti vrnil ves denar, ki ste ga za to placali.
Resnicno! Brez nepotrebnih dodatnih vprasanj. O tem me samo preprosto pisno obvestite v

roku enega leta in ves denar boste takoj dobili nazaj« (prav tam).

Spletne storitve, vse veéje Stevilo svetovalnih podjetij, podjetniskih in zaposlovalskih
priro¢nikov ter seminarjev, kjer nastopajo menedzerski in drugi 'guruji', dokazujejo, da so
sodobni koncepti dela doprinesli svoj delez k vecji negotovosti in vi§ji stopnji
povprasevanja po nasvetih. Stevilo 'avtoritet' in moznosti izbire pa je vse ve¢ (nekoé so
svetovalno vlogo igrale samo javne institucije: izobrazevalni sistem, javni zavod za
zaposlovanje ter razlicni drzavni svetovalni centri) in zato je vsekakor vprasljiva kvaliteta
nasvetov. Z obravnavanimi primeri osvetljujem pristop dolocenih svetovalcev, ki temeljijo
na povsem nestrokovni retori¢ni bazi, uvajajo doloCene termine in diskurz, s katerim
generalizirajo karakteristike posameznikov, vnasajo stereotipe ter s slogani (npr.
»ustvarjamo zmagovalce«) utrjujejo kapitalisticne smernice in z oglaSevalskimi prijemi
trzijo svetovalne programe ter izkoriS€ajo nezavidljivo situacijo iskalcev dela (uspesni

iskalci namre¢ takSnih nasvetov po vsej verjetnosti ne berejo).
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6. Diskurz in smernice konceptov dela v oglasih za delo

6.1 Oglasi za delo na slovenskih zaposlitvenih portalih

Svetovni splet vsekakor odloc¢ilno dolo¢a dimenzije trga delovne sile. Poleg vseh nastetih
storitev, je predvsem opazen trend porasta Stevila tistih, ki si preko spleta iScejo zaposlitev
ali ponujajo prosto delovno mesto.

Prednosti elektronskega poslovanja in iskanja kadrov so Ze prepoznala Stevilna podjetja.
Temu je botrovala predvsem rast Stevila uporabnikov interneta v Sloveniji (najve¢ med
mladimi). Iskalci zaposlitve se namre¢ v zadnjem obdobju zelo pogosto posluzujejo
storitev, ki jith ponujajo zaposlitveni portali kot je Zaposlitev.net, eno najobseznejSih
zaposlitvenih baz pa ima spletni portal Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje
(Verovnik 2006).

Baze iskalcev in ponudnikov so bistvene pri ustvarjanju virtualnega trga delovne sile, ki
omogoca boljsi pregled nad aktualno situacijo (Skrt 2003), svoboden pretok in samostojno
izbiro informacij, predvsem pa vedno sveZe informacije (Petri¢ in Zagar 2004: 29).
Raziskave kazejo, da se tovrstnega nacina iskanja posluzujejo predvsem visje izobrazeni
posamezniki, stari med 26 in 35 let (Skrt 2003). Tudi na strani povprasevanja so med
najbolj zaZelenimi kandidati z visoko izobrazbo raCunalniSke in druzboslovne usmeritve, ki
so tudi najpogostejsi uporabniki interneta (Petri¢ in Zagar 2004: 131).

Avtorji strategije »12010 — Evropska informacijska druzba za rast in zaposlovanje, ki jo je
sprejela Evropska komisija junija 2005, so med svojimi cilji omenili tudi povecanje stopnje
zaposlovanja. Gre Se za eno obliko spodbujanja racunalniSke pismenosti, ki iskalcem
zaposlitve poveca moznosti za zaposlitev. Podatki za Slovenijo pa kazejo, da je v 1.
Cetrtletju leta 2006, 16 % rednih uporabnikov interneta uporabilo internet za iskanje sluzbe

ter posiljanje prijav za zaposlitev (SURS 2007)*

Za analizo internetnih oglasov za delo sem izbrala oglase s portalov Mojedelo.com® (13
oglasov), ki je med najbolj priljubljenimi zaposlitvenimi portali v Sloveniji (Sah 2006: 33)

in Zaposlitev.net' (10 oglasov), ki ima najvetjo bazo prostih delovnih mest (ob

3% The Conference Board je objavil, da 70 % vseh iskalcev sluzbe v ZDA za iskanje uporablja ¢asopise in
spletne oglase. Internet pa je najbolj uspeSen medij za iskanje sluzbe. 38 % iskalcev meni, da so sluzbo dobili
zaradi uporabe interneta. Raziskava je bila izvedena na vzorcu 5.000 gospodinjstev, ki so anketirana mese¢no
(RIS.org 2006).

%% Na dan 28. junij 2007 je bilo na tem portalu (Mojedelo.com) na voljo 719 prostih delovnih mest.

4 Na dan 28. junij 2007 je bilo na tem portalu (Zaposlitev.net) na voljo 1489 prostih delovnih mest.
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neupoStevanju baze Zavoda RS za zaposlovanje). Omejila sem se na oglase s podrocij
'"Trzenje, komerciala, prodaja’ (Zaposlitev.net) in 'Marketing, komerciala, PR’
(Mojedelo.com), ki ponujata najvecje Stevilo prostih delovnih mest.
V oglasih me je predvsem zanimal diskurz delodajalcev, v katerem se odrazajo v nalogi
obravnavane smernice konceptov dela.
Vsi obravnavani oglasi so v grobem razdeljeni v tri dele:

- opis delovnega mesta in nalog

- pricakovanja (od vas pricakujemo, vase naloge bodo obsegale, kljucne

odgovornosti)

- ponudba podjetja (nudimo, ponujamo)

Pri¢akovanja

V vecini obravnavanih oglasov poleg osnovnih zahtevanih znanj od kandidatov pricakujejo
tudi naslednje osebnostne lastnosti: samoiniciativnost, samostojnost, odlocnost, sposobnost
sprejemanja odlocitev, veselje do dela z ljudmi, ambicioznost. V nekaterih oglasih je
izrazena tudi zahteva po kreativnosti, dinamicnosti, inovativnosti in izraziti ciljni
usmerjenosti, predanosti podjetju in podjetniski naravnanosti.

Nekaj primerov pricakovanj delodajalcev (ve¢ v Prilogi A in Prilogi B):

»Is¢emo samostojno, dinamicno, odgovorno in vztrajno osebo za delovno mesto«

»Bodite zreli, kreativni, visoko motivirani, osebnostno cvrsti, fleksibilni in odlocni«
»Ce ste PRIPRAVLJENI na IZZIV in USTVARJANJE KARIERE, se DRZNITE in
PRIJAVITE v MLAD in AMBICIOZEN KOLEKTIV .«

»Delovno mesto zahteva komunikativno in dinamicno osebo«

»Pric¢akujemo pripravijenost na stimulativno nagrajevanje« (Priloga A, Priloga B)*'.

Ponudba

Oglas za delo je hkrati tudi oglas za podjetje. Gre za zelo podobne znacilnosti kot jih ima
oglas za katerikoli izdelek. Nekatera podjetja se v teh oglasih najprej predstavijo, razen v
primerih, ko delovno mesto objavlja kadrovska agencija. Pisci oglasov predvsem
propagirajo prijetno delovno okolje, moZnost razvoja kariere in izobrazevanja.

»Zavedamo se, da so zaposleni najpomembnejsi ¢len za uspesno doseganje ciljev druzbe. V
500 clanskem kolektivu spodbujamo kreativnost, inovativnost, samostojnost in timski duh.«
»Pridruzite se uglednemu mednarodnemu podjetju s 178 letnimi zavarovalniskimi

izkusnjami in razvijte uspesno kariero...«

M vsi poudarki v citiranih tekstih v tem poglavju so originalni.
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»Koncern VALKARTON vabi ambiciozne kandidate/ke na zaposlitveni razgovor za zasedbo
delovnega mesta SAMOSTOJNI KOMERCIALIST II. /../ Ce cutite vaso priloznost in
obvladate aktivno italijanski in/ali nemski jezik, potem nikar ne odlasajte! Sanjska sluzba je
lahko Ze jutri vasa! Posebno priloznost ponujamo pripravnikom.«

»Nasa konkurencna prednost so znanje in izkusnje zaposlenih. V svojo sredino sprejemamo
sposobne ljudi, izjemni pa se ustvarijo pri nas.«

»Smo uspesno, hitro rastoce slovensko podjetje (skupina Studio Moderna), prisotno v 21
drzavah srednje in vzhodne Evrope. Uspelo nam je, ker smo motiviran mednarodni tim, z
bogatimi izkusnjami in drznimi nacrti za prihodnost. Imamo jasno vizijo. Sodelujemo v

vzdusju pozitivne energije, zaupanja in odgovornosti za rezultate« (Priloga A, Priloga B).

V rubriki 'nudimo' se v vecini oglasov pojavljajo obljube: korekten, posten odnos, prijetno
delovno okolje, nagrajevanje zavzetosti in inovativnosti, moznost izobraZevanja in
napredovanja, stimulativno, privla¢no, prijetno, dinami¢no delovno okolje, moznost za
razvoj, stimulativni dohodek v skladu z dosezenimi rezultati, delo v mladem ambicioznem
kolektivu in 'motivacijski treningi' (Priloga A, Priloga B).

Lahko pritrdim Warhurstu in Thompsonu (1998), ki pravita, da kot primerna sodobna
oblika v diskurzu prevladuje 'timsko delo' (Warhurst in Thompson 1998: 10). Zelo velik
poudarek je na moznosti izobrazevanja, spodbujanju inovativnosti in prijetnem delovnem
okolju, kar potrjuje tezo, da podjetja v svoji retoriki temeljijo na t.i. 'mehki' razli¢ici MKV.
Potrjuje se tudi teza o idealnem delavcu v sodobnem podjetju (Svetlik 2005: 17), ki je

samoiniciativen, ucljiv, pripravljen na spremembe, inovativen in komunikativen.

6.2 Primerjava oglasov za delo leta 1987 z oglasi leta 2007 v
casniku Delo

Primerjava Casopisnih oglasov za delovna mesta iz leta 1987 s sodobnimi oglasi razkriva
vrsto razlik v nainu izrazanja pri zahtevah, pricakovanjih in ponudbi. Do ugotovitev sem
prisla z analizo desetih oglasov v €asniku Delo, letnik 1987, mesec september ter desetih
oglasov iz casnika Delo, letnik 2007, meseca julij in avgust. Osredotocila sem se na oglase
za delovna mesta, za katera se zahteva vi§ja ali visoka stopnja izobrazbe (VI. ali VIL
stopnja), ker so pri teh oglasih spremembe najbolj vidne. Primerjava je zanimiva predvsem
zato, ker so obravnavani oglasi iz povsem razli¢nih gospodarskih in politi¢nih okolij. Ne le,
da je v dvajsetletnem obdobju priSlo do korenitega preoblikovanja podjetij, tudi sicerSnja

druzbena situacija je danes povsem drugacna kot je bila takrat (trzno gospodarstvo,

63



poudarek na konkurenci, sprememba v lastniStvu podjetij ipd.). Posledi¢no je prislo tudi do
spremembe besednjaka delodajalcev, v katerem se odrazajo smernice konceptov dela. V

tem poglavju obravnavam vsebino omenjenih oglasov in navajam najbolj oCitne razlike.

Velika razlika je opazna Ze na zacetku oglasov, kjer je navadno prostor za opis podjetja ter
predstavitev razlogov za objavo prostega delovnega mesta. Medtem ko v starejSih oglasih
ni posebnih opisov ali pa so vezani le na dejavnost, je v sodobnih oglasih predstavitev
podjetja pogosto precej natancna, ocitna razlika pa je vidna tudi pri opisu kolektiva, ki
medse vabi novega delavca.

Ce bi se opis podjetja in razlog za razpis novega delovnega mesta leta 1987 glasil takole:
wKadrovska komisija na podlagi 29. ¢lena Pravilnika o medsebojnih delovnih razmerjih S7
Tovarna vijakov Plamen Kropa, p.o. objavlja naslednja prosta dela in naloge...« (Priloga
D), bi se leta 2007 glasil takole:

»Elektroservisi, d.d., je hitro spreminjajoce se podjetje z vec desetletno tradicijo na
podrocju gradnje, kovinarstva in merilnega servisa. V skupino 130 zaposlenih vabimo ljudi,
ki zelijo delati v dinamicnem in stimulativnem okolju na delovnem mestu...« (Priloga E).

V danasnjih oglasih so zelo pogosto izpostavljene lastnosti organizacijske kulture, v kateri
naj bi prevladovale znacilnosti kot so: 'dinamicnost', 'stimulativnost', 'ustvarjalnost',
'mladost' ipd. Po pravilu je oglas vedno naslovljen tako na zenske kot na moske kandidate,
v starejSih oglasih pa je zapisana le moska slovni¢na oblika.

Oglasi za bolj zahtevna delovna mesta so tako v starej$ih kot danaSnjih Casnikih bolj
raznoliki od oglasov za manj zahtevna delovna mesta; imajo podrobnejSe opise, so v
casopisu bolj vidni, ve¢ji, v danasnjih ¢asopisih pogosto vsebujejo tudi (barvno) fotografijo,
logotip, slogan podjetja ipd.

Ce se omejim na primerjavo vsebine, se najvedje razlike kaZejo v zahtevanih znanjih. V
vecini primerov iz leta 1987 so pogoji zapisani na takSen nacin:

»Pogoji: VII. Stopnja strokovne izobrazbe elektrotehnicne smeri, 2 leti delovnih izkusenj,
znanje tujega jezika.«

»...visoka Sola ekonomske, komercialne, tehnicne, pravne ali organizacijske smeri, 3 leta
delovnih izkuSenj pri ustreznih delih in nalogah, znanje tujega jezika (nemscine ali
anglescine) ter opravljen preizkus znanja iz varstva pri delu, smisel za delo z ljudmi«
(Priloga D).

Opisi zahtevanih znanj so opisani na kratko, veCinoma pa se nanaSajo le na koncano

izobrazbo in izku$nje. V nekaterih primerih je dodana Se kak$na zahteva po osebnostni
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lastnosti, kot npr. pri oglasu za delo v Savi Kranj, ki je oblikovan zelo podobno kot nekateri
sodobni oglasi — med oglasi iz leta 1987 pa je vsekakor izjema.

»Za uresnicitev nadaljnih ciljev potrebujemo vedno vec in vedno bolj usposobljene
strokovnjake, zato VABIMO ustvarjalne, samoiniciativne, prodorne in vztrajne...« (Priloga
D).

Taksne fraze so v sodobnih oglasih Ze skoraj pravilo. Opisi zahtev se ne nanasajo vec le na
izobrazbo, temve¢ vedno bolj na osebnostne lastnosti, izkusnje in kompetence, o ¢emer
prica nekaj naslednjih primerov. Poleg zahtevane smeri in stopnje izobrazbe, znanja tujega
jezika in racunalniskih programov so zaZelene tudi:

»...sposobnost vodenja in motiviranja, organizacijske sposobnosti, komunikacijske
sposobnosti in sposobnost timskega ter projektnega dela, sposobnost obvladovanja stresa
in doseganje rezultatov v dogovorjenih rokih, odgovornost, gospodarnost, zanesljivost.«
»...izrazita sposobnost timskega dela, analiticno in stratesko delovanje...«

»...nadpovprecna zavzetost za delo, postenost...« (Priloga E).

V tem diskurzu izstopajo obravnavane sodobne smernice konceptov dela: fleksibilnost,

ciljna naravnanost, timsko delo, produktivnost, motiviranost.

V opisih delovnega okolja pod rubriko 'nudimo' pa so izpostavljene predvsem moznosti
napredovanja, vsezivljenjskega ucenja in ustvarjanja, kar je tudi skladno z vsebino in
ugotovitvami v prejSnjih poglavjih. Gre za obljube, ki so zelo sploSne in pogosto
neoprijemljive (kaj pomeni 'osebnostni razvoj' ali 'ustvarjalni kolektiv' je zelo relativno in
odvisno od posameznika). V tem so si obravnavani oglasi iz letnika 2007 zelo podobni.
Delodajalci ponujajo predvsem:

»...zanimivo in ustvarjalno delo z najsodobnejso informacijsko tehnologijo, odlicne delovne
razmere in stimulativno nagrajevanje, moznost izobrazevanja in osebnostnega razvoja...«
»...delo v mladem ustvarjalnem kolektivu, usposabljanja doma in v tujini, stimulativno
nagrajevanje« (Priloga E).

Ce se v starejsih oglasih delodajalci odlodijo za tak$no rubriko (kar je redko), v njej
predstavijo ponudbo, ki je praviloma vezana na tocno dolocene oblike pomoci.

»Nudimo kadrovsko stanovanje.«

»Nudimo: organizirano uvajanje v delo pod vodstvom strokovnih mentorjev, moznost
strokovnega izpopolnjevanja (tudi v tujini), relativno dobro opremljenost delovnega
procesa z delovnimi pripomocki, razlicne oblike pomoci pri resevanju stanovanjskega

vprasanja, moznost ugodnega nakupa gradbene parcele v neposredni blizini DO ter
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kreditiranja izgradnje, druge oblike druzbenega standarda: rekreacije, kultura, letovanja
ipd.« (Priloga D).

Na splosno je diskurz v starejSih oglasih veliko bolj formalno oblikovan in manj oseben.
Pogosteje se posluzujejo tretje osebe mnozine npr.: podjetje »razpisuje delovno mesto,
»oglasa dela in naloge«, »objavlja naslednja prosta dela in naloge«. V sodobnih oglasih pa
je oblika besedila precej manj formalna in vsebinsko bogatejSa. Pisci Zelijo bralca
nagovoriti in ga pritegniti z besedami »vabimo medse«, »iS¢emo sodelavca/sodelavko«.
Besede »pogoj« ali »zahtevamo« so vse manjkrat uporabljene, namesto njih delodajalci raje
uporabijo fraze: »pri¢akujemo« ali »potrebna znanja in izkusnje«.

Kljub vsem opisanim razlikam pa so med obravnavanimi oglasi tudi tak$ni, ki so zelo
podobni tistim izpred dvajset let, med tistimi iz leta 1987 pa najdemo tudi oglas za
prodajalca na terenu (glej Prilogo D), ki ima mnoge znacilnosti sodobnega oglasa. Gre
namre¢ za delo, kjer je posameznik placan glede na svoj vlozek; delo na tem delovnem

mestu ima zato mnoge znacilnosti dela na katerem od sodobnih delovnih mest.
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7. Sklep

Ni nakljucje, da se v mnogih analizah, na predavanjih, v druzbenih teorijah, na razgovorih
za delo ter v oglasih za delovna mesta, pojavljajo dokaj enotne predstave, ugotovitve,
predvidevanja in nasveti glede nacina dela v sodobnem podjetju ter glede zaZelenih
lastnosti iskalca dela, delojemalca in delodajalca. Kljub temu da v danasnjem svetu
prevladuje kulturna raznolikost, pluralizem druzbenih konstruktov in vrednot, lahko
najdemo skupne znacilnosti doloCenega miselnega sistema; tudi na podroc¢ju dela in

zaposlovanja.

Z nalogo, katere osrednja tema so sodobne smernice v konceptih dela, sem v srediSce
pozornosti postavila diskurz in eno od kljuénih ugotovitev, do katere vodijo prav vsa
poglavja diplomske naloge: besednjak konceptov dela je dandanes poln elementov retorike

trznega ideoloskega okvira (Beamish in Biggart 2006: 234-5).

V nalogi izpostavljam predvsem uporabo ekonomske terminologije kot del idej
neoliberalizma ter opozorim na negativno plat uvajanja teh konceptov.

Odgovor na vprasanje, ali v diskurzu na podro¢ju dela in odnosov na trgu delovne sile
prevladuje ekonomska terminologija, je v tem primeru pritrdilen. Neoliberalen nacin
razmi$ljanja in koncept trzenja dejansko vplivata na podrocje zaposlovanja. To pa se Se
najbolj kaze pri spremembi diskurza: npr. proSnja za delo postane ponudba, zaposleni so v
vecini teorij menedzmenta obravnavani kot 'vir' za podjetje, koncept 'cloveskega kapitala'
pa je kljub Stevilnim pomislekom Se vedno v uporabi (npr. v dokumentih o strategiji

zaposlovanja v Evropski uniji).

PosploSevanja, ki se na ta nacin razvijejo so lahko problemati¢na, predvsem zato, ker je iz
takSnih in podobnih konceptov vedno nekdo izkljucen, imperativi v diskurzu pa obcutek
izkljuCenosti Se poudarjajo (primer: zahteve po ambicioznosti, fleksibilnosti, produktivnosti
in razlicnih kompetencah). Predvsem je problemati¢na predpostavka o racionalnem
posamezniku, ki je avtonomen in vse manj odvisen od razli¢nih institucij. V resnici se, kot
to dokazujem v petem poglavju, ljudje vedno naslanjajo na doloCene okvire, ¢e ne
institucionalne v okviru drzave, pa na razlicna svetovalna podjetja, prirocnike ter nasvete
samooklicanih strokovnjakov na svetovnem spletu. Posledica je med drugim lahko tudi

ujetost v pravila, manj spontanosti v vedenju tako na strani zaposlenih kot na strani
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delodajalcev, v najslabSem primeru pa v mnozici pravil, standardov in certifikatov, postane
zunanji pritisk edini povod za dolocene aktivnosti (npr. inovacije), ki niso ve¢ spontana

akcija na podlagi zaznanih potreb.

Potrebno pa je dodati, da se v diskurzu sodobnega menedzmenta vendarle uposteva tudi
socialni vidik dela. T.i. 'mehka' retorika kadrovskega menedzmenta in vedno bolj opazen
trend uposStevanja etike pri delu nedvomno prispeva k SirSemu pogledu na problematiko
zaposlovanja; odpira pa nove dileme glede skladnosti retorike z realnostjo. Ob koncu
naloge se tako odpirajo nova vpraSanja za nadaljnje raziskave, predvsem na temo skladnosti

prevladujocega diskurza z dejanskimi oblikami in znacilnostmi dela v slovenskih podjetjih.

Smernice sodobnih konceptov dela, ki se uveljavljajo skozi razli¢ne teorije, pa se odrazajo
tudi v poljudnoznanstvenih ¢lankih in razli¢nih nasvetih. Karierni svetovalci in Stevilne
storitve, ki so na voljo uporabnikom zaposlitvenih portalov, pripomorejo velik delez k
utrjevanju diskurza, v katerem prevladujejo termini, obravnavani v drugem poglavju.
Pogosto se tudi izkaze, da je njihov cilj prodati svoje storitve (koncept trzenja), oglasevanje
pa poteka na zelo suptilen nacin, kakrSnega uporabljajo oglaSevalske agencije in snovalci
oddaj 'TV prodaje'. Poleg tega naj dodam, da so besedila in nasveti zelo pogosto polni

paradoksov in poenostavljenih predpostavk, stereotipov in posplosevanj.

V Sestem poglavju Se dodatno potrdim tezo, da so obravnavani koncepti dela dejansko
znalilni za trzni sistem gospodarstva (v katerem sta prioriteta in cilj gospodarska rast in
dobicek), ki je v zadnjih dvajsetih letih tudi v Sloveniji spremenil mnoge percepcije,
prepri¢anja in vrednotni sistem. Razlike med oglasi (iz ¢asnika Delo v letih 1987 in 2007)
so se pokazale predvsem pri zahtevah znanj in osebnostnih lastnosti bodocega sodelavca. S
to analizo ugotavljam tudi, da je izobrazevalni sistem pred dvajsetimi leti igral bistveno bolj
pomembno vlogo: v mnogih primerih je namre¢ za zasedbo dolocenega delovnega mesta
zadostovala ze stopnja izobrazbe, medtem ko je v sodobnih zahtevah praviloma dodana Se

vrsta drugih karakteristik in neformalno pridobljenih znanj oz. ves¢in.

Znanje je postalo dobrina, ki ima tudi vrsto znacilnosti trzne dobrine: uveljavlja se
prepricanje, da se nalozba vanj izplaca ter da je znanje klju¢no za uspesnost podjetja in rast
gospodarstva, bistveno pa je, da se lahko proda (patenti, know-how, avtorske pravice ipd.).
Posledi¢no tudi ¢lovek, ki znanje seveda poseduje, v tej percepciji dobi znacilnosti trzne

dobrine. Nekriticno sprejemanje takSne percepcije lahko dejansko pripelje do
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zapostavljanja Stevilnih drugih dimenzij ¢lovekovega Zivljenja. Naj ponovim misel in skrb
Christiana Lavala (na ideje katerega se najpogosteje naslanjam), ki pravi, da lahko tovrstna
miselnost pripelje do situacije, ko bodo mladi poklic izbirali le na podlagi kasnejSih
moznosti prodaje tega znanja na trgu in prispevka h konkurencnosti gospodarstva (Laval
2005: 101).

Sodoben diskurz namre¢ poveli¢uje vlogo gospodarstva in odlocilno vpliva tudi na sodobne

smernice v konceptih dela.
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9. Priloge

Priloga A: Oglasi za delo na portalu Mojdelo.com

Telekom Slovenije, d.d., eno najprodornejsih
telekomunikacijskih podjetij jugovzhodne Evrope, v
svoje mostvo vabi nove sodelavce in sodelavke:

Sifra: 43/01-2007

Strokovni sodelavec za analize
(m/Z) - pripravnik, eno delovho mesto

Porsche Kredit in Leasing SLO, d.o.o. je vodilna druzba na podrocju
financiranja vozil znamk
Volkswagen, Audi, SEAT, Skoda in Porsche.

Od vas pri¢akujemo:
« VII. stopnjo izobrazbe — univ.dipl. ekonomist ali
druga ustrezna izobrazba VII. st. zahtevnosti,
« usposobljenost za delo z ra¢unalnikom v okolju
Windows,
» Zazeleno je znanje anglesSkega jezika, natancnost
in samoiniciativnost.

Delo bo obsegalo pripravo strokovnih podlag s
podro¢ja raCunovodstva, pripravo podatkov za
izdelovanje porocil ter spremljanje in analiziranje
planov.

Delo boste opravljali na lokaciji Ljubljana.

Nudimo stimulativno in dinami¢no delovno okolje z
mnogimi poslovnimi izzivi ter moznostjo za razvoj.
Delovno razmerje bomo sklenili za doloCen ¢as
enega leta s polnim delovnim ¢asom. Prosimo vas,
da skupaj s pisno prijavo, zivljenjepisom in dokazili
ter z navedbo Sifre prijave delovnega mesta,
posljete tudi izpolnjen zaposlitveni vprasalnik, ki ga
najdete na nasi spletni strani
http://www.telekom.si/podjetje/zaposlovanje/.

TELEKOM SLOVENIJE, d.d.
Sluzba za kadre in organizacijo

Vodja oddelka za zavarovalno posrednistvo m/z

Vase naloge:
- organizacija dela in vodenje sodelavcev,
- razvoj produktov,
- procesni management,
- komunikacija s stankami in poslovnimi partner;ji.

Od vas pricakujemo:
- univezitetno izobrazbo,

- vecletne izkudnje na podrocju avtomobilskega zavarovanja,
- opravljen izpit za zavarovalnega zastopnika in posrednika,

- dobro znanje nemskega jezika,

- pripravljenost na zavzeto delo,

- samostojnost in sprejemanje odlocitev ob lastni odgovornosti,
- veselje do dela z ljudmi in skupinskega dela.

Za objavljeno delovno mesto ponujamo stimulativni dohodek,
prijetno delovno okolje, varnost uspesnega podjetja in moznost
dodatnega izobrazZevanja.

Delovno mesto bomo sklenili za nedolo¢en €as, s polnim delovnim
¢asom in Sestmeseénim poskusnim delom.

Ce vas delo zanima, posljite prijavo skupaj s fotografijo in dokazili o
izobrazbi do 29.06.2007 na spodnji naslov.

Kandidati bodo o izboru obve§&eni po konéanem postopku.

vir: Moijedelo.com, 2007f
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Podjetjie LMM PROFESIONAL je mlado podijetje, ki pa se hitro
razvija in uveljavlja na slovenskem trgu. Komercialna sluzba v
podjetju je kreativna in izkuSena na svojem podrodju, saj so
posamezni delavci na trgu prisotni ze preko 15 let. Ekipa se
neprestano izobrazuje in preko obiskovanja sejmov spremlja
ponudbo na kitajskem in evropskem trgu. Blago nabavlja pri
preizkuSenih in priznanih proizvajalcih, pri Eemer se uspesno

prilagaja trendom, ki v posameznih obdobjih veljajo.

Tehni¢na Zeleznina v najSirSem pomenu besede je trzna niSa

podjetjia LMM PROFESIONAL. Med ostalim najdemo v
Podjetje Avtera d.o.0., del skupine Avtotehna d.d. je prodajnem programu podjetja blago: brusni material, varilni
vodilni distributer s podrogja informacijskih tehnologij material, orodje in pribor, blago Siroke potro$nje, okovje, merilno

svetovno priznanih blagovnih znamk kot so HP, Canon

orodje, kmetijsko orodje, pritrdilno tehniko, orodje za obdelavo

Samsung, Xerox, Epson, Cisco Systems... Nasa kovin, svedre za beton, elektri¢no ro¢no orodje.

konkurenc€na prednost so znanje in izkuSnje zaposlenih. 7 - iih ambicioznih lovnih nag -

V svojo sredino sprejemamo sposobne ljudi, izjemni pa a uresnicitev svojih ambiciozninh posiovni ,’.‘ac”o" Iscemo
se ustvarijo pri nas. okrepitev nase ekipe na podrocju:

Vabimo, da se nam pridruzite kot

KOMERCIALIST V NABAVI m/z
- Komercialist / pospeSevalec prodaje racunalniSkega
potroSnega materiala m/z

Vase naloge bodo obsegale:
Od kandidata/-ke pri¢akujemo:

- naro€anje blaga skladno z nabavno politiko podjetja in
trenutnimi potrebami,
- najmanj V. stopnjo izobrazbe, - analiziranje trznih moznosti za nabavo in izbor dobaviteljev,
- poznavanje radunalniske strojne opreme - nabava izdelkov za dopolnjevanje prodajnega programa,
- znanje angleskega jezika, - izdelovanje kalkulacij in pokalkulacij ter sodelovanje pri
- vozniki izpist B kategorije, oblikovanju prodajnih cen,
- obvladovanje programskih orodij Microsoft Office,

- lansiranje povpra$evanj in analiza prispelih ponudb,

- komunikativnost, samoiniciativnost in sposobnost dela ) - prlpravlja_nje in lgdelc_?_vanje pogodb,
v skupini, - izdelovanje poro€il o realizaciji pogodb za nabavo ter
- zazelene so delovne izkusnje, . sodelovanje pri izdelavi planov,
- pridakujemo vsaj enoletne izkusnje pri podobnih delih - izdelava registra dobaviteljev in ocene dobaviteljev,
in programih - spremljanje reklamacij dobavljenega blaga in izdelava porogil
na tem podrocju
Ponujamo vam privlaéno in razgibano delovno okolje,
moznost osebnega in poklicnega napredovanja,

priloZznost, da v celoti izkoristite svoj potencial ter
stimulativno nagrajevanje v skladu z dosezenimi
rezultati.

Od novega sodelavcal/-ke pricakujemo:

Najmanj V. stopnjo izobrazbe ekonomske, komercialne ali
tehniéne smeri, najman;j 1 leto delovnih izkusenj na podobnih
delih. Poznavanje uporabe rac¢unalniskih programov (Word,
Excel, MS Office), osnovno znanje enega tujega jezika (osnove
pogovornega jezika, priporocljivo znanje Anglescine), izpit za

Delovno razmerje bomo sklenili za dolo¢en ¢as enega
leta, s trimese€nim poskusnim delom in moznostjo
kasnejSe zaposlitve za nedoloCen ¢&as.

voznika B kategorije.
Osebnostne lastnosti: komunikativnost, samostojnost,
odlo¢nost, urejenost...
Odgovornost: za strokovno in pravo¢asno opravljeno delo, za
varovanje poslovne tajne, za spostovanje zaupnosti osebnih
podatkov, za spostovanje predpisov s svojega podrocja dela.

In kaj lahko pri¢akujete od nas?

Svoje cilje in ambicije dosegamo na moderen nacin, kjer je
posebna skrb namenjena korektnim in postenim poslovnim
odnosom navzven in navznoter. Dosegati Zelimo poslovno
odli¢nost, kar bomo dosegli s prijaznim in odgovornim odnosom
do dela in med sodelavci. Zaposlenim podjetje ponuja primerne
vir: Mojedelo.com, 2007 in varne pogoje za delo. Sistem motiviranosti spodbuja in
nagrajuje zaposlene, da z delom in inovativnostjo kreativho
sodelujejo pri delu in razvoju podjetja. Omogocana in
spodbujana je osebnostna rast zaposlenih in dodatno
izobraZevanje.

Delovno razmerje bomo sklenili za nedolocen ¢as, s 3-
mesecnim poskusnim delom.

Vas delo pri nas zanima? Posljite nam svoj zivljenjepis s svojo
motivacijo za delo pri nas. Veselimo se vase ponudbe!
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Linea Directa Communications

Smo uspesno, hitro rastoce slovensko podjetje (skupina Studio
Moderna), prisotno v 21 drzavah srednje in vzhodne Evrope.
Uspelo nam je, ker smo motiviran mednarodni tim, z bogatimi
izkuSnjami in drznimi nacrti za prihodnost. Imamo jasno vizijo.
Sodelujemo v vzdusju pozitivne energije, zaupanja in
odgovornosti za rezultate.

Zaradi rasti in za uspeSno doseganje novih ciljev i§éemo na
podrocju projekta CentrSource iS¢emo

VODJA PROJEKTA CentrSource (m/z)

TRZNIKE PROJEKTA CentrSource (m/2), veé oseb

Protim Rzisnik Perc d.o.o. je neodvisno
svetovalno in projektantsko podjetje arhitektov
in inZenirjev, ki izvajamo strokovne storitve na
podrodjih:

Kljuéne odgovornosti:
* izvajanje, vodenje ter aktivno izvajanje terminskih planov
ter aktivnosti konceptov prodaje aktivnosti interneta ter
direktnega marketinga
* pregled trziS¢a ter konkurence in poizvedba o njihovih
cenah, strategijah, novih promocij ter klju€nih prodajnih
tockah
« spremljanje vsakodnevnih aktivnosti konkurence
« vodenje operativnih postopkov (priprava dokumentacije,
priprava ponudb in dogovori za sestanke, follow up...)
» pomo¢ pri pregledu trzi§¢a ter konkurence in poizvedba
o njihovih cenah, strategijah, novih promocijah....
« skrb za razvoj prodajnega dela internetnega koncept ter
smisel v razvijanju slednjega
« spremljanje trzenjske analitike ter u€inkovitosti prodaje
» pomoc¢ in sodelovanj pri pripravi kampanj internetnega in
direktnega marketinga

Od kandidatov pri¢akujemo:
* najmanj srednjeSolska izobrazba ustrezne smeri
* najman;j 2 leti delovnih izku$enj na podrodju trzenja
storitev (poznavanj koncepta storitev internetne prodaje
ali direktnega marketinga je prednost)
* izkuSnje v postavljanju novih sistemov ter pridobivanje
novih strank

* izrazita usmerjenost k reSitvam in trznim ciljem

» odgovornost, ambicioznost in predanost tako teamu kot
podjetju

» aktivno znanje anglesSkega jezika (govorno in pisno)...

Pricakovane osebne lastnosti:
* izjemna prodajna naravnanost
» sposobnost empatije, navdusevanja ter prepri¢evanja
» komunikativnost ter fleksibilnost
* organizacijske sposobnosti
« pro-aktivnost (samoiniciativnost) v pristopu ter
usmerjenost k reSitvam in ciljem
* pripravljenost za sodelovanje in delo v timu

Nudimo:
» mednarodno okolje in sodelovanje z mednarodnim
teamom na podrocju CEE regije
* izoblikovan sistem stimulativhega nagrajevanja ter
moznosti napredovanja v okviru skupine Linea Directe
« funkcionalna usposabljanja in izobrazevanja doma in za
najboljSe tudi v tujini
+ delo v mladem kolektivu, ki nagrajuje osebno rast in
motivira zaposlene
* moznost, da postanete del enega izmed najvedjih in
najuspesnejsih agencij Direktnega Marketinga v CEE
regiji

Posljite svoj Zivljenjepis (CV) v slovenskem in angleSkem
jeziku izklju€no na elektronska naslova jure.soklic@linea-
directa.eu ter matej.mrak@linea-directa.eu

« arhitekture
« prostorskega nacrtovanja
» komunalnega inzenirstva in nizkih gradenj

* gradbene konstrukcije
* tehnike-strojnih in elektri¢nih inStalacij
« in geodezije

Projekte vodimo od prvih konceptualnih zasnov,
zastopamo investitorje pri pridobitvi upravnih
dovoljenj, izdelamocelotno projektno
dokumentacijo in organiziramo ter nadziramo
izvedbo do tehni¢nega prevzema objekta. Storitve
izvaja skupina prek 40 redno zaposlenih
strokovnjakov — arhitektov, inZenirjev in tehnikov. Z
interdisciplinarnim pristopom vodimo lahko
najzahtevnejSe in kompleksne projekte.

Si dinami€en/dinamic¢na, si zeli$ ustvariti
kariero?
Sprejmi izziv in se nam pridruzi pri realizaciji
nasih projektov.

Zaradi neprestanega naras¢anja obsega del in
Siritve storitev v mednarodni prostor iS¢éemo nove
sodelavce/sodelavke za sodelovanje pri vodenju

investicij, nadzorih in projektiranju. Ker se
vsakodnevno sre¢ujemo z novimi izzivi in
nalogami, tudi od vas pri¢akujemo dolo¢ena
predznanja, Zeljo po pridobivanju novih izkusenj,
voljo za u€enje in odkrivanje novih obzorij.

Zaposlimo:
EKONOMIST - PRIPRAVNIK (m/z)
za analitiko in trZzenje na podrocju nepremicninskih
nalozbna dosezZene rezultate,
« zaposlitev za dolo¢en ¢as enega leta -
pripravnistvo, s ciliem podaljSanja zaposlitve
za nedoloéen ¢as.

Ponujamo vam kariero in napredovanje. Ze mnogo
mladih strokovnjakov smo razvili v samostojne in
odgovorne projektante in operativne inzenirje s
strokovnim izpitom, ki danes samostojno vodijo
projekte, skupine sodelavcev in sodelujejo pri
vodenju podjetja.

vir: Moiedelo.com, 2007f
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Koncern VALKARTON vabi ambiciozne kandidate/ke na zaposlitveni
razgovor za zasedbo delovnega mesta SAMOSTOJNI KOMERCIALIST II.

Delo bo obsegalo obiskovanje obstoje€ih in iskanje novih kupcev po
Sloveniji. Ce é&utite va$o priloznost in obvladate aktivno italijanski in/ali
nemski jezik, potem nikar ne odlasajte! Sanjska sluzba je lahko Ze jutri
vasa! Posebno priloznost ponujamo pripravnikom.

V podjetju M & M Intercom d.o.0. iS¢éemo
samostojno,dinami¢no, odgovorno in
vztrajno osebo za delovno mesto

PRODAJNI INZENIR m/z
Opravljali boste naslednja dela in naloge

- raziskava trga
- pripravljanje ponudb
- sprejemanije in pregled narocil
- obiski strank
- nabava in prodaja blaga

Pri¢akujemo in nudimo

Od kandidata pricakujemo :

- VI-VII stopnjo izobrazbe tehni¢ne smeri
- 1-3 letne izkusnje na podobnem delovnem
mestu
- izpit B kategorije
- samostojnost in vztrajnost
- znanje racunalniskih programov Word,
Excel.

Nudimo :
- stimulativen osebni dohodek
- moznost dodatnega izobrazevanja
- sluzbeno vozilo
- redno zaposlitev za nedolocen ¢as.

vir: Moijedelo.com, 2007f

Kot uspesna in trzno naravnana delniSka druzba z dolgoletno tradicijo na
podrodju izdelave valovitega kartona in embalazZe vabimo k sodelovanju
kreativne, komunikativne in dinami¢ne sodelavce za delovno mesto:

SAMOSTOJNI KOMERCIALIST Il (m/z)
za prodajo na domacem trgu

Zelo zanimivo in razgibano delo obsega dnevno komuniciranje s kupci na
domacem trgu, redno obiskovanje obstojecih kupcev in iskanje novih
kupcev na domicilnem trgu. VaSe delo bo obsegalo pripravo kup&evih

narocil, opredelitev prodajnih pogojev, sodelovanje pri postavitvi prodajne

cene in redno kontaktiranje s tehni¢nim ter ostalim podpornim osebjem v
podjetju. V nadaljevanju kariere vam bomo omogocili napredovanje in

moznost pokrivanja ostalih sosednjih trgov.

Embalaza iz valovitega kartona je na trgu EU zelo raz8irjena. Veliko
prednost ima tudi zaradi prijaznosti do okolja, saj je razgradljiva in se jo
lahko uporabi kot sekundarno surovino. Zato imamo kot podjetje velik
potencial za nadaljnjo rast na domacem in celotnem trgu EU.

PRICAKUJEMO:

Od kandidatov/kandidatk pri¢akujemo VII. ali VI. stopnjo ekonomske,
upravne, filozofske ali druge sorodne smeri,
AKTIVNO znanje italijanskega in/ali nemskega jezika,
odliéne komunikacijske sposobnosti,
obvladovanje dela z raéunalnikom (MS Office)
in vozniski izpit B-kategorije.

PONUJAMO:

Ponujamo izjemno zanimivo delo s sklenitvijo pogodbe za doloc¢en ¢as
enega leta.

V nadaljevanju zagotovljamo moznost sklenitve pogodbe za nedolo¢en
€as. S prvim dnem pa vam omogoc¢amo kori§¢enje sluzbenih bonitet
(telefon, prevozna sredstva, nezgodno zavarovanje, stimulativno
nagrajevanje).

Na delovno mesto vabimo tudi kandidate za opravljanje PRIPRAVNISTVA,
ki izpolnjujejo nastete razpisne pogoje.

VALKARTON KARTONAZA RAKEK d.o.o. (Splosno kadrovski sektor)
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Vodja prodaje za Slovenijo m/z

Norgren je vodilni globalni proizvajalec pnevmatiénih
komponent in sistemov za industrijsko avtomatizacijo.

Opis delovnega mesta

Svetovalec prodaje za sklepanje zavarovanj m/z
za sklepanje vseh vrst zavarovanj v pisarni (Salterska
prodaja) in na terenu

Kot regionalni vodja prodaje boste odgovorni za
vzdrzevanije in razvoj prodaje v Sloveniji. Skrbeli boste,
da dosezZete oz. presezete cilje, ki jih vam postavi
vodstvo podjetja.

- VzdrZevanije in razvoj prodaje obstoje€im in novim
strankam prek primernih ponudb in prodajnih metod,
optimiziranje kakovosti storitev, skrb za rast poslovanja,
Stevila strank in njihovega zadovoljstva
- Spremljanje odzivov trga in zagotavljanje analiz,
porocil trga, vodenje potrebne prodajne administracije
- Nacértovanje in upravljanje poslovnega portfolia in
poslovanja v skladu z dogovorjeno strategijo razvoja
trga
- Nadziranje prodaje, cen in proizvodov / storitev
konkurenénih podijetij na trgu
- Sodelovanje z drugimi €lani prodajne in trzenjske ekipe
pri prepoznavanju smernic trga, razvoju in izvajanju
strategije Se vecje penetracije in rasti novih vej
poslovanja
- Sodelovanje na sejmih in drugih promocijskih
predstavitvah, pripravljenost na sluzbena potovanja

Pridruzite se uglednemu mednarodnemu podjetju s 178 letnimi
zavarovalniSkimi izku$njami in razvijte uspesno kariero. I§¢emo
svetovalce prodaje za sklepanje vseh vrst zavarovanj na terenu za

podrocje Slovenije. Nudimo vam delo v hitro rastocem in
uspesnem kolektivu, moznost razvijanja kariere, stalno
izpopolnjevanje in izobrazevanje v GRAWE AKADEMIJI —
lastni izobrazevalni $oli, ...

ZAHTEVE:

- lzobrazba: inZenir strojnisStva
- Vsaj tri leta ustreznih delovnih izkuSenj v prodaji
- Komunikacijske in predstavitvene sposobnosti,
sposobnost reSevanja problemov in pogajanja, odli¢ne
sposobnosti govorne in pisne komunikacije
- Aktivno znanje angleSkega jezika
- Poznavanije dela z raCunalnikom
- Bodite zreli, kreativni, visoko motivirani, osebnostno
¢vrsti, fleksibilni in odlo¢ni

V nas kolektiv vabimo Svetovalec prodaje za sklepanje
zavarovanj m/z
Pogoj:
- srednja Sola
- dovoljenje za opravljanje zavarovalnih poslov
- izpit B kategorije in lastno vozilo
- komunikativnost
- urejenost
- organiziranost

Nudimo:
- delo v hitro rasto¢em kolektivu
- moznost kariernega razvoja
- stimulativen zasluzek

PREDNOST:

- Poznavanje ,procesne avtomatizacije” ali ,strojne
avtomatizacije in industrijske opreme®, z uporabo
pnevmati¢nih komponent
- Znanje nemskega jezika

PONUJAMO:

Privliaéno placo in stimulativno nagrajevanje (bonusi,
provizija), sluzbeno vozilo, dodatno izobrazevanje,
motivacijski treningi, priloznost za razvoj kariere v

dinami¢ni mednarodni organizaciji.

V primeru, da vas delovno mesto zanima, vas

prosimo, da Zivljenjepis v angleSkem jeziku posijete
na e-naslov:

maria.gombas@cvo.hu

vir: Moijedelo.com, 2007f

K sodelovanju vabimo
Svetovalec za pravne osebe m/z

Opis delovnega mesta
Delovno mesto zahteva komunikativno in dinami¢no
osebo s poznavanjem finanénega podrogja, ki bo
odgovorna za svetovanje, vodenje in vzpostavljenje
kontaktov s strankami.

Pri¢éakujemo in nudimo
IS¢emo osebo, ki ima:
-V - VII. st. ekonomske izobrazbe.

-iste ali podobne izkusnje iz navedenega podrocja (
osebni finanéni svetovalec, izku$nje svetovanja
strankam na kakSnem drugem podrocju),
-dobre komunikacijske sposobnosti,
-obvladovanje angleskega jezika, Zeljen tudi nemski
jezik,

-obvladovanje del z racunalnikom v okolju Windows
( Word, Excel, Internet..),

-timski igralec.

Podjetje ponuja osebno in poslovno rast, moznost
izobrazevanja, stimulativni finanéni paket, delo v
prijetnem kolektivu.

Vse zainteresirane vabim, da poSljejo svoj
Zivljenjepis na elektronski naslov
andrej.privsek@manpower.si oz. pokli¢ete na tel.
Stevilki 01/ 24 29 122 ali 051 399 732. (Andrej
Privsek).

Vse prijave bomo obravnavali individualno in
zaupno.
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FORI je na slovenskem trgu uveljavljen poslovni
sistem, ki deluje na podrocjih proizvodnje, trgovine
in posrednistva.

Podrocje veleprodaje predstavljajo zastopstva
razlicnih proizvajalcev opreme za industrijo in
rudarstvo — tako je podjetje FORI TINKO d.o.o.
ekskluzivni zastopnik proizvajalca rudarske opreme
BECKER Mining (stikalna oprema in avtomatizacija
za rudarstvo), prav tako podjetje zastopa tudi
proizvajalca energetskih in signalnih kablov ELKA
Kabeli d.o.o0. Hrvaska.

Sedaj iS¢emo kandidate in kandidatke za prosto
delovno mesto:

Vodenje projektov na podroéju investicij in
veleprodaje

Opis del in nalog:
- komercialni suport na podroc¢ju gradbenega
inZeniringa
- samostojno vodenje projektov — izvajanje elektro in
strojnih instalacij
- razna dela na podro¢ju komerciale (podpora
projektom)

Pricakujemo:
- VL. in VII. Stopnja ekonomske ali tehni¢ne smeri
- Aktivno znanje angleskega jezika
- Osebna urejenost, natan¢nost, komunikativnost
- Visoka stopnja samostojnosti in ciljna usmerjenost
- Vozniski izpit B kategorije

Delovno razmerje se sklepa za nedolo¢en ¢€as s
poskusnim delom.

Izkusnje so zaZeljene niso pa pogoj za prijavo, saj
bomo kandidatom podrobneje predali vse
informacije osebno na razgovoru.

Ce ste PRIPRAVLJENI na 1ZZIV in USTVARJANJE
KARIERE, se DRZNITE in PRIJAVITE v MLAD in
AMBICIOZEN KOLEKTIV.

SIP VCERAJ
Zacetki SIP-a segajo v leto 1954, ko je bila ustanovijena Agroservisna
delavnica za vzdrZevanje in popravilo kmetijske mehanizacije. Vzporedno s
to dejavnostjo se je zalela uvajati proizvodnja kmetijskih strojev. Podjetje se
Je skozi desetletja uspesno razvijalo in se je uvrstilo med vidnejSe evropske
proizvajalce kmetijske mehanizacije.

SIP DANES
S svojim proizvodnim programom sledimo svetovnim trendom, ki gredo
zlasti v smeri velike zmogljive mehanizacije ter uporabe okolju prijaznih
tehnologij. V programu previadujejo stroji za spravilo sena, obiralci koruze in
trosilci gnoja. Program je zelo Sirok kar zagotavlja, da SIP uspe$no
zadovoljuje potrebe tako profesionalnega uporabnika, kakor tudi manjsih
kmetov. SIP-ovi stroji so po kvaliteti in uporabnosti primerijivi z vodilnimi
evropskimi proizvajalci kmetijske mehanizacije. Z novimi investicijami smo
pocenili proizvodnjo, povecali pretok materiala, zlasti pa dvignili kvaliteto in
tocnost obdelave.

Vizija podjetja je postati eno od vodilnih podjetij s podrocja proizvodnje
kmetijske mehanizacije v Evropi. V naslednjih letih bomo razvili nove
generacije druZin strojev (zgrabljalnike, kosilnice, obracalnike in trosilce
gnoja). Razvoj teh izdelkov bo temeljil na novih tehnologijah, predvsem na
laserskem razrezu in preoblikovanju. Cilj je vsekakor ponuditi trgu
funkcionalno in cenovno konkurencen izdelek.

Vecina Sip strojev se proda na tuja trzis¢a najvedji kupec je Nemcija, sledi
Svica, Romunija, Svedska in drzave bivSe Jugoslavije. Prodajo strojev
Zelimo Siriti tudi na nove potencialne trge in kupce.

V Zelji, da vse to uresni¢imo, iS¢emo sodelavca za delovno mesto

vir: Moijedelo.com, 2007f

Komercialni direktor m/z

Od kandidata pri¢akujemo:
- kreiranje in usmerjanje prodajnih in marketinskih aktivnosti
- vzpostavljanje odli¢nih odnosov s poslovnimi partnerji doma in v tujini
- marketindko raziskavo novih potencialnih trgov in kupcev
- samostojnost, komunikativnost, zanesljivost, odgovornost
- doseganje rezultatov v dogovorjenih rokih
- odli¢ne pogajalske, vodstvene in organizacijske sposobnosti

Prednost bodo imeli kandidati z:
- univerzitetno izobrazbo s podrocja ekonomije, marketinga ali strojnistva
- delovnimi izkuSnjami v tujini s podrocja prodaje in marketinga
- znanjem dveh tujih jezikov, pisno in govorno (anglesko, nemsko)
- znanjem racunalniskih programov
- vozniskim izpitom B-kategorije

Izbranemu kandidatu bomo nudili delo v urejenem okolju in dinami¢nem
kolektivu, moznost strokovnega in osebnega napredovanja, stimulativho
placilo pogojeno z rezultati dela, moznost dodatnega izobrazevanja in
usposabljanja v tujini, fleksibilen delovni ¢as.

Delovno razmerje bomo sklenili za nedolo¢en ¢as s Sestmesecnim
poskusnim delom.
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Priloga B: Oglasi za delo na portalu Zaposlitev.net

Si.mobil - Vodafone je slovenski operater mobilne telefonije, ki z vpetostjo
v globalne povezave svojim zaposlenim nudi mednarodno znanje in
bogate izkusnje.

Ker zelimo zadovoljiti pricakovanja in Zelje nasih uporabnikov, iS¢emo
izkuSenega in motiviranega sodelavca / -ko za delovno mesto:

Specialist za paketno komutacijo (m/z)

Glavne naloge in odgovornosti Specialista za paketno komutacijo bodo
skrb za ucinkovito implementacijo novih storitev in nadgradenj programske
opreme GPRS, CSG in SMS, analiza kompleksnej$ih napak in izvedba
potrebnih akcij za njihovo ¢imprejSnjo odpravo, implementacija novih
storitev in urgentna odprava napak, sodelovanje z ostalimi skupinami in
sluzbami v sektorju tehnike ter opravljanje drugih nalog po nalogu
nadrejenega.

Pri¢akujemo:

« VI. ali VII. stopnja elektro smeri - telekomunikacije, oz. druga ustrezna

izobrazba
« Zazelene so delovne izku$nje na podro¢ju mobilnih komunikacij
» Poznavanje signalizacije pri CS in PS komutaciji
» UporabniSko znanje uporabe osebnega racunalnika, delo s
preglednicami, delo z bazami podatkov — zahtevno
» TekoCe znanje angleSkega jezika
+ Samoiniciativnost.
+ Organizacijske sposobnosti

» Natan¢nost

ADRIATIC SLOVENICA Zavarovalna druzba
d.d.

je sodobna, druga najvecja sploSna slovenska

zavarovalnica z bogato in kakovostno ponudbo

zavarovanj. Ve¢ kot pol miljonu zavarovancem
Zelimo nuditi odli€ne zavarovalne storitve,
najboljSo dodatno ponudbo in svetovanje.

Ce Zelite svoje pridobljeno znanje $e razvijati in
ga uporabiti pri reSevanju zahtevnih in
operativnih strokovnih nalog, se nam pridruzite v
urejenem in prijetnem delovnem okolju.

K sodelovanju vabimo kandidate za delo na
delovnem mestu

ZAVAROVALNI ASISTENT Il (m/z)

Od kandidatov pri¢akujemo:

V. stopnjo strokovne izobrazbe ekonomske ali
druge ustrezne smeri,
znanje 1 tujega jezika,
sposobnost ucinkovitega komuniciranja.

Ponujamo vam:

Za navedeno delovno mesto iSéemo odliénega kandidata, ki se bo
dobro ujel v dinamiénem, mladem in inovativnem okolju. Ce ste predani
svojemu delu, €e izpolnjujete nasa pricakovanja in delate kakovostno ter

Zelite svoje znanje Se nadgrajevati, vam ponujamo privia¢no placo in
urejeno delovno okolje. Delovno razmerje bomo sklenili za nedolo¢en ¢as

s poskusno dobo 6 mesecev.

- stimulativno placilo,
- moznost strokovnega izobraZevanja in
izpopolnjevanja,
- prijazno delovno okolje.

Z izbranima kandidatoma bomo sklenili delovno
razmerje za doloCen ¢€as.

Adriatic Slovenica d. d.

Podrocéje splosni posli, Sektor kadrovske
zadeve

Si.mobil d.d.

Veselimo se srec¢anja z vami.

vir: Zaposlitev.net, 2007
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TEHNOLOG V PROIZVODNJI (m/z)

Za svojega narocnika, vodilno podjetje na podrocju

raziskav, iSéemo dodatne okrepitve.

Naziv delovnega mesta: TEHNOLOG V PROIZVODNJI

Trznik/-ca inovativnih analiti¢nih resSitev

Delovno mesto: Dolenjska

Opis delovnega mesta:

Vase delo bo:

izbrani kandidat bo kot tehnolog proizvodne deloval na
podrocju tehnologije, proizvodnje in razvoja v specificno

dolo&eni veji proizvodnega programa.

- trzenje inovativnega niSnega produkta na

podro¢ju raziskav, predstavitev kupcem

- dogovarjanja in sklepanje pogodb

Druzba Moja Kariera d.o.o. je profesionalna kadrovska
agencija, ki se ukvarja z iskanjem in posredovanjem kadrov
za znanega narocnika. Nas naroCnik je ugledna in uspeSna

proizvodno ter izvozno naravnana tuja druzbe z vec 100

zaposlenimi.

- izdelava prezentacij, pisanje ¢lankov

- izobrazevanja v tujini

Pricakujemo:

- vsaj 1 leto izkuSenj s trzenjem

Od kandidata se pri¢akuje:

najmanj visokoSolska izobrazba strojne smeri ali druge
ustrezne tehni¢ne izobrazbe, poznavanje gradbene fizike,
proizvodnih in poslovnih procesov, najmanj 2 leti delovnih
izkuSenj na podobnem delovnem mestu, odli¢ne
organizacijske in komunikacijske sposobnosti, sposobnost
teamskega in individualnega dela, aktivno znanje
angleskega jezika, govorno in pisno, vozniski izpit B

kategorije, raCunalniska pismenost.

- VII. stopnja izobrazbe (lahko tudi (Se)

nedokonéana), zazeleno ekonomija

- prodornost, odli¢ne predstavitvene in prodajne

sposobnosti

- analiti¢no miselnost

- poznavanje dela z racunalnikom (tudi zmoznost

priuCitve specificnega softvera)

- sposobnost samostojnega dela in sodelovanja

Osebnostne lastnosti: samostojnost, dinamiénost,
samoiniciativnost, kreativnost, analiticnost, sposobnost za
izpolnjevanje poslovnih planov in ciljev, ciljna orientiranost,

podjetniSka naravnanost, ipd...

- tekoCe znanje angles&ine

- izpit in lasten prevoz

- zagnanost, motiviranost, kreativnost

Kaj nudimo: izbranemu kandidatu nudimo odli¢ne delovne
pogoje, pridobivanje delovnih izku$enj v mednarodno
uspeSnem podjetju, odli€ne moznosti osebnega in

strokovnega izpopolnjevanja, ipd..

- pripravljenost na terensko delo (obiskovanje

strank-podjetij)

- pripravljenost na stimulativho nagrajevanje

V kolikor se kot kandidati na podlagi zgoraj navedenih
razpisnih pogojev prepoznate in izpolnujete razpisne
pogoje v celoti vljudno vabljeni, da posljete svoj podroben
zivljenjepis-CV na elektronski naslov info@mojakariera.si z

obveznim pripisom za delovno mesto

Nudimo delo v zelo uspednem podjetju v tuji lasti,
izobraZevanje na podrocju inovativnih vrhunskih
raziskovalnih resitev, ki so delno Ze uveljavljene na
slovenskem trgu, honorarno ali redno delo, moZnost
strokovnega razvoja in napredovanja, moznost odli¢ne

kariere ter moznost odli€nega zasluzka.

vir: Zaposlitev.net, 2007

VaSe prijave sprejemamo preko portala ali na email

valerija@kadis.si. Obravnavane bodo zaupno.
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RACUNOVODJA (m/2)

Naziv delovnega mesta: Ra¢unovodija

Delovno mesto: Ljubljana

Opis dela:

Izbrana oseba bo odgovorna za delo in aktivnosti znotraj oddelka
raCunovodstva ( sodelovanje pri izdelavi mesecnih bilanc, vodenjem
knjige osnovnih sredstev, planiranje denarnega toka, obracuna DDV-ja,
usklajevanjem poslovanja z zakonsko regulativo. ZadolZzena bo tudi za

izdelavo mesecnih porocil in poro¢anj v tujino.

Ime Peek & Cloppenburg je sinonim za stoletne
izkuSnje na podrocju mode, podjetnisko
inovativnost in mednarodno rast. Z ekskluzivnim
izborom mode visoke kakovosti za vso druzino
Stejemo danes k vodilnim nem&kim podjetjem, ki
se ukvarjajo s trgovino z oblagili. Uspesni smo
tudi izven Nemgije in sicer na Nizozemskem, v
Belgiji, Avstriji, na Poljskem, Ceskem,

Slovaskem in Hrvaskem.

Druzba Moja Kariera d.o.o. je profesionalna kadrovska agencija, ki se
izklju€no ukvarja z iskanjem, selekcijo in posredovanjem kadrov za
znanega naro¢nika. Na$ narocnik je zelo ugledna tuja trgovska druzba,

ki zaradi Siritve svoje dejavnosti odpira novo delovno mesto.

Za naso novo lokacijo v Mariboru i§¢éemo

sodelavce/-ke za podrocje:

Od kandidatov se pri¢akuje:

Prodaja

- vsaj visokoSolska izobrazba ekonomske smeri,
smer - racunovodstvo/finance ali druga izobrazba
ustrezne racunovodske smeri, najmanj 3 leta
delovnih izkuSenj v raéunovodstvu, odli¢no
poznavanje slovenskih in mednarodnih
raCunovodskih standardov ter drugih predpisov s
podrocja racunovodstva in davéne zakonodaje,
odli¢ne organizacijske inkomunikacijske
sposobnosti, aktivno znanje ANGLESKEGA
JEZIKA govorno in pisno, odli¢no poznavanje
uporabe rac¢unalniskih programov ( word, excel, MS

Office ), interneta , vozniski izpit B kategorije.

- Osebnostne lastnosti: samostojnost, podjetnost,
prilagodljivost, Custvena stabilnost in poStenost,
delavnost in marljivost, sploSna razgledanost,
sposobnost za vecje umske napore, sposobnsot za
izpolnjevanje poslovnih ciljev in planov, sposobnost
za delo v teamu in vodenje tega, usmerjenost k cilju

in rezultatom, ipd..

Ste usmerjeni k strankam, imate veselje do
mode in iS¢ete nov izziv. Izrazita
komunikativnost, angaziranost in hitra
dovzetnost so lastnosti, ki jih morate nujno

posedovati.

Veselite se prijetnega ambienta, prijaznega tima

in fleksibilnega delovnega ¢asa.

Smo vzbudili vase zanimanje?
Vase izCrpne prosnje posljite po elektronski posti
na naslov:

Slovenia@peek-cloppenburg.com

Kandidati, ki se na podlagi zgoraj navedenih razpisnih pogojev
prepoznate in izpolnujete razpisne pogoje v celoti vljudno vabljeni, da
posljete svoj podroben zZivljenjepis-CV na elektronski naslov na
info@mojakariera.si z obveznim pripisom za delovno mesto

( RACUNOVODJA ) ali pa preko zaposlitvenega obrazca. Vse prijave
obravnavamo popolnoma ZAUPNE NARAVE!

vir: Zaposlitev.net, 2007
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Podrocni vodja prodaje / ve¢ kandidatov / (m/z)

Opis dela:

Podro¢ni vodja prodaje bo skrbel za prodajne centre ter dolgoro€no gledano doseganje ¢im viSjega prodajnega
prometa. Izbrani kandidat bo skrbel za nemoten potek dela, €isto€o in red v poslovalnicah in na zunanjih napravah,
nizke stroke, visoko kakovost ter zagotavljanje te in na usklajenost obracunov. Kandidat bo skrbel tudi za
zaposlovanje, izbor kadrov, dopustih delavcev, nadzor dela novih sodelavcev, skrb za uvajanje, marketinske akcije

in sodelovanje pri nabavi, skrbi za akcijske artikle, nadzor in preverjanje vseh vrst varnostnih ukrepov ipd..

Druzba Moja Kariera d.o.o. je profesionalna kadrovska agencija, ki se izkljuéno ukvarja z iskanjem in

posredovanjem kadrov za znanega naro¢nika. Nas naro¢nik je ugledna tuja multinacionalka.

- Od kandidatov se pri¢akuje dokon¢ana univerzitetna izobrazba ekonomske ali druge
ustrezne smeri, vsaj 1 leto delovnih izku$enj ( kandidati so lahko tudi zaéetniki ), aktivho znanje
NEMSKEGA JEZIKA, govorno in pisno, vozniki izpit B kategorije, odliéno poznavanje uporabe
racunalniskih programov ( Word, Excel, MS Office) , zaZelena starost do 30 let, odli¢ne

pogajalske organizacijske in komunikacijske sposobnosti.

- Osebnostne lastnosti: samostojnost, avionomne delovne izku$nje, dinami¢nost, podjetnost,
sposobnost za vecje umske napore, pripravljenost na intenzivne obveznosti, pozitivha prodajna
naravnanost, sposobnost za izpolnjevanje prodajnih planov in ciljev, ciljna orientiranost,

analitiénost in vztrajnost, delavnost in marljivost, ipd....

- Kaj nudimo: Izbranemu kandidatu je najprej omogo&eno 6 mesecno izobraZevanje in uvajanje
v Sloveniji. Po uspesno opravljeni poskusni dobi izbrani kandidat nastopi z delom. Kandidatu
ob podpisu pogodbe o zaposlitvi pripada evropsko primerljiva pla¢a, sluzbeno vozilo Audi,
prenosni mobitel. Zaradi narave dela se delo opravlja 1/3 od doma, 1/3 na sedezu druzbe in

1/3 na sedezu lokacij trgovskih centrov ali v kombinaciji.

Kandidati, ki izpolnujete zgoraj navedene razpisne pogoje in se znotraj razpisnih pogojev prepoznate vljudno
vabljeni , da posljete svoj podroben Zivljenjepis-CV v SLOVENSKEM IN NEMSKEM JEZIKU S PRILOZENO
FOTOGRAFIJO na elektronski naslov info@mojakariera.si z obveznim pripisom za delovno mesto ( Podro¢ni vodja
prodaje). Vse prijave bomo obravnavali kot ZAUPNE! Na razgovor bomo povabili le kandidate , ki izpolnujejo vse

dane razpisne pogoje.

vir: Zaposlitev.net, 2007
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Druzba Bofex je ¢lanica Merkur Skupine, ki s svojo blagovno
znamko Big Bang predstavlja vodilno slovensko podjetje na
podrocju zabavne elektronike, informacijske tehnologije in
racunalniskih iger. Cilj druzbe je utrditi vodilno vlogo in ohraniti
kvaliteto storitev s ponudbo popolne izbire kvalitetnih izdelkov in
storitev zabavne elektronike, informacijske tehnologije, bele

tehnike in zabave.

Koordinatorja za lastne in ekskluzivne blagovne

znamke (m/z)

Zavedamo se, da so zaposleni najpomembnejsi ¢len za uspesSno
doseganije ciljev druzbe. V 500 ¢lanskem kolektivu spodbujamo
kreativnost, inovativnost, samostojnost in timski duh. Od
sodelavcev pri¢akujemo ustrezno stopnjo strokovne izobrazbe,
delovne izkusnje, znanje in usposobljenost, ki omogocajo

posamezniku lazjo integracijo v procese druZbe.

Ste natanéni in zanesljivi? Zelite vsak dan nove
izzive? Si zelite dela v prijetnem okolju, kjer vam ne
bo nikoli dolg€as? Bi se radi pridruzili mlademu in
dinamiénemu kolektivu? Spoznajte nas in ugotovili

boste, da je Spar res dobra izbira!

Za delo na upravi druzbe SPAR v Ljubljani iS¢éemo:
Koordinatorja za lastne in ekskluzivne blagovne

znamke.

V svoj mlad in dinami€en kolektiv poslovalnice Koper vabimo

PRODAJALCE NA ODDELKU RACUNALNISTVA

Pri¢akujemo dinami¢ne, odgovorne in ciljno usmerjene prodajalce
z izku$njami v prodaji tehni¢nega blaga. Odgovorni boste za
prodajo, svetovanije in informiranje kupcev, skrb za urejenost in

popolnjenost prodajnega prostora ter reSevanje reklamacij

Pricakujemo:
- VII. stopnjo izobrazbe ekonomske smeri
- aktivno znanje nems&kega jezika
- poznavanje programov MS Office
- sposobnost koordinacije

- dobre organizacijske sposobnosti

Od kandidatov pri¢akujemo:
- kon€ana vsaj IV. stopnja izobrazbe ekonomske, komercialne,
administrativne ali druge ustrezne smeri,
- 1 leto delovnih izkuSenj na sorodnih delovnih mestih,

- obvladovanje dela na radunalniku (MS Office).

Nudimo:
- zanimivo delo v prijetnem delovnem okolju
- moznost osebnega in strokovnega razvoja

- zaposlitev za nedolo¢en €as s poskusnim delom

Kaj nudimo:
Nudimo zaposlitev v prijaznem kolektivu in prijetnem delovnem

okolju ter moznost strokovne rasti.

Spar Slovenija d.o.o.

Kadrovska sluzba

vir: Zaposlitev.net, 2007
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DelniSka druzba Merkur je najvecje trgovsko podjetje pri prodaji »naredi si sam, elektrotehniénih, metalurskih in profesionalnih
tehni¢nih izdelkov na slovenskem trgu, naso blagovno znamko pa vse bolj razvijamo in krepimo tudi na bliznjih tujih trgih.

K uresni¢evanju smelih poslovnih nagrtov vabimo novega sodelavca za prosto delovno mesto

PRODUKTNI VODJA (m/z)

za nabavo gradbenega materiala

Njegove/njene delovne naloge so predvsem:
« sodelovanje pri oblikovanju strategije in realizacija planiranih aktivnosti v nabavi v asortimanu gradbenega materiala in lesa
* izdelava plana nabave po nabavnih kanalih
« vodenje, koordiniranje, usklajevanje dela sodelavcev, dodeljevanje in delegiranje nalog
» motiviranje, razvoj, informiranje sodelavcev in prenos znanja
« skrb za dobre odnose in klimo med sodelavci
« sodelovanje pri analiziranju, odkrivanju problemov ter predlaganje ukrepov
* reSevanje reklamacij
+ delo s strankami, poslovnimi partnerji, institucijami

Pricakujemo:
~dokoncana visokosSolska izobrazba gradbene, tehni¢ne oz. druge ustrezne smeri
* najmanj 3 leta delovnih izku$enj s podrocja vodenja v komerciali
* poznavanje nabavnega in prodajnega trga v Sloveniji in Evropi
« poznavanje poslovanja velikih in srednjih gradbenih podjetij v Sloveniji
» usmerjenost k ciljem in rezultatom
« kreativnost in iniciativnost ter obvladovanje hitrih sprememb
* sposobnost vodenja, odlo¢anja in prevzemanja odgovornosti
* naravnanost na stranke z veliko mero komunikativnosti
* pripravljenost za stalno izobraZevanje in usposabljanje
« aktivno znanje enega tujega jezika (anglesko ali nemsko)
* znanje racunalnistva (Word, Excel, Access) na visji stopnji

Z izbranim kandidatom bomo sklenili delovno razmerje na sedezu podjetja v Naklem.
Ve¢ informacij o potrebah po delu si poglejte na www.merkur.eu pod rubriko Kadri.

SPREJMITE IZZ1V in posljite svojo vlogo in Zivljenjepis

Merkur, d. d., Kadrovsko-pravno podrocje

vir: Zaposlitev.net, 2007

Priloga C: Primer enega od sporo¢il na spletni strani Jerneja Cehovina

Ze dolgo Gasa se vam nisem oglasila, to pa zato, ker sem imela polne roke dela s prosnjami in zaposlitvenimi pogovori.
Najprej sem mislila, da stvar ne deluje, potem pa sem Se 1x prebrala vasa navodila in... odkrila 2 napaki, ki sem ju delala -
nisem napisala imena kadrovika oz. osebe, ki je za to odgovorna in nisem posiljala priporoceno. Ko sem zacela popravljati
napake, se je zgodil Cudez: ZACELI SO PRIHAJATI ODGOVORI!

Podjetje, ki sem si ga najbolj Zelela kot delodajalca, me je poslalo na psiholoske teste, izbrana sem bila v nadaljni krog in
potem me je poklicala njihova kadrovnica. Ker $¢ nimam dokonc¢ane Sole (manjkata mi 2 izpita) me ni mogla takoj vzeti,
ko pa jih naredim jo pa pokli¢em in zmenili se bova za zacetek mojega novega delovnega razmerja. Si morete misliti,
POCAKALI ME BOJO!!!

Seveda sem bila Se na nekaj zaposlitvenih pogovorih in en direktor mi je rekel, da imam nenavadno prosnjo, e sem jo
sama sestavila in oblikovala, spet drugi mi je rekel, da imam zelo zanimivo prosnjo in da je izbiral med 100 - timi
pros$njami in sem prisla v ozji izbor med 7 najboljsih prosenj!!!!

Zelo sem navdusena!! Ni mi zal, da sem se za to odlocila. In nisem ve¢ med tistimi, ki odgovora sploh ne dobijo in nimajo
moznosti za zaposlitveni pogovor. Ce se ne morete odlogiti, se odlogite za JA in si naro¢ite!! Vsem vro&e (toplo)
priporo¢am!!!"

Soncen pozdrav,

Sasa Sumez, Jesenice

vir: Prosnja online, 2007
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Priloga D: Oglasi za delo v ¢asniku Delo (1986)

Lesnina Ljubljana, proizvodno in trgovsko podjetje
z lesom, lesnimi izdelki, pohiStvom in gradbenim
materialom, n.sol.o. Ljubljana, Parmova 53.
Delavski svet TOZD Inzeniring in oprema
Ljubljana, n.sub.o., Ljubljana, Parmova 53
Razpisuje dela in naloge

Direktorja TOZD

Za direktorja je lahko imenovan kandidat, ki poleg
z zakonom in druzbenim dogovorom o oblikovanju
in izvajanju kadrovske politike na obmocju
ljubljanskih  obéin  doloCenih  pogojev  za
opravljanje najodgovornej$ih nalog in funkecij
izpolnjuje Se naslednje pogoje

da ima visoko ali vi§jo izobrazbo (VIL. Ali VL
stopnje) ekonomske, tehniSke ali pravne smeri,
najmanj 5 let delovnih izkuSenj in aktivno znanje
enega tujega jezika.

Avtomontaza, tovarna gospodarskih vozil, trgovina
in servis motornih vozil, Ljubljana, n. Sub.
Komisija za delovna razmerja delovne skupnosti
skupnih sluzb oglasa prosta dela in naloge

- vodenje finanéno — knjigovodskega
sektorja
Pogoja
- VII. Ali VI stopnja izobrazbe

ekonomske smeri,
- 4-5 let delonvnih izkusen;j
Nudimo kadrovsko stanovanje
Za opravljanje navedenih del in nalog je doloc¢eno
poskusno delo po Pravilniku o delovnih razmerjih,
delo zdruzujemo za nedolocen ¢as, s polnim
delovnim ¢asom.

Komisija za delovna razmerja DO Varnost TOZD trgovina in tehni¢ne storitve, Levsitikov trg 7, Ljubljana

Objavlja prosta dela in naloge
- sistemski inzenir I
za nedoloCen ¢as s polnim delovnim ¢asom.
Pogoji:
- VII. Stopnja strokovne izobrazbe elektrotehni¢ne smeri
- 2 leti delovnih izkuSenj
- znanje tujega jezika
- strokovni izpit
- vozniski izpit B kategorije
Poskusno delo 90 dni.
- vodja proizvodnje
za nedolocen ¢as, s polnim delovnim ¢asom

Pogoji:
- VL oz. VIL Stopnja strokovne izobrazbe elektro smeri
- 2 leti delovnih izkuSenj
- znanje tujega jezika
- vozniski izpit B kategorije
Poskusno delo 90 dni.

Vir: Delo, 8. 9. 1987, str. 13

To je SAVA KRANJ

Za uresniCitev nadaljnih ciljev potrebujemo vedno ve¢ in vedno bolj
usposobljene strokovnjake, zato VABIMO ustvarjalne, samoiniciativne,

prodorne in vztrajne
- diplomirane inZenirje strojnistva
- diplomirane inzenirje elektrotehnike
- diplomirane inzenirje kemijske tehnologije
- diplomirane organizatorje — proizvodna usmeritev
- diplomiranega inzenirja arhitekture (interierist)
Nudimo:

- organizirano uvajanje v delo pod vodstvom strokovnih

mentorjev
- moznost strokovnega izpopolnjevanja (tudi v tujini)

- relativno dobro opremljenost delovnega procesa z delovnimi

pripomocki

- razli¢ne oblike pomoci pri reSevanju stanovanjskega vprasanja
- moznost ugodnega nakupa gradbene parcele v neposredni

blizini DO ter kreditiranja izgradnje
- druge oblike druzbenega standarda:
letovanja ipd.

rekreacije,

kultura,

IMATE RADI KNJIGE?

Ce ste dinamiéni, komunikativni, imate
vsaj srednjeSolsko izobrazbo, vas
veseli delo na terenu, Zelite koristno
izrabiti svoj prosti ¢as in sami
oblikovati svoj osebni dohodek, vas
vabimo k sodelovanju. V prostem ¢asu
(lahko tudi v soboto ali nedeljo) boste
zbirali naroc¢nike Enicklopedije
Slovenije in narocila za izbrane knjige
iz naSega  bogatega  knjiZznega
programa.

Izbrani kandidati bodo lahko delali
individualno ali v organizirani skupini.
Zazelene so izkus$nje, osebno vozilo ni
pogoj.

Mladinska knjiga, TOZD Zalozba,
Direktna prodaja Ljubljana.

Vir: Delo. 9.9.1987, str. 11
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Plamen Kropa
Kadrovska komisija na podlagi 29. ¢lena Pravilnika o medsebojnih
delovnih razmerjih SZ Tovarna vijakov Plamen Kropa, p.o. objavlja
naslednja prosta dela in naloge:
- vodja prodaje
Poleg splosnih pogojev morajo kandidati izpolnjevati $e naslednje
posebne pogoje:
- visoka Sola ekonomske, komercialne, tehni¢ne, pravne
ali organizacijske smeri
- 3 leta delovnih izkuSenj pri ustreznih delih in nalogah,
znanje tujega jezika (nemsCine ali angleSCine) ter
opravljen preizskus znanja iz varstva pri delu.
- Smisel za delo z ljudmi
Delovno razmerje bomo sklenili za nedoloen ¢as s polnim
delovnim ¢asom.

Vir: Delo, 15.9. 1987, str. 13

KORS Konfekcija oblacil Rogaska Slatina
Delavski svet razpisuje prosta dela in naloge

- vodenje proizvodnega sektorja
Kandidati morajo poleg splosnih pogojev
izpolnjevati $e naslednje pogoje:

- dipl. Ing. Konfekcijske tehnologije

- 4 leta delovnih  izkuSenj v

proizvodnji konfekcije
- organizacijske sposobnosti

Lama okovje, p.o., Dekani pri Kopru
Po sklepu delavskega sveta ponovno razpisuje dela in
naloge s povecanimi pooblastili in odgovornostmi

- vodenje sektorja prodaje
k sodelovanju vabimo kandidate, ki izpolnjujejo
podoje:

- dipl.ing. ali diplomirani ekonomist

- 4 leta delovnih izkuSenj pri enakih ali

podobnih delovnih nalogah

Ce vas zanima pestro in dinami¢no intenzivno delo na
podro¢ju prodaje izdelkov, delo s poslovnimi strankami,
potovanja po naSi S$irSi domovini, organizacijska dela v
sektorju prodaje z racunalnisko podprtim sistemom, potem se
takoj oglasite v kadrovskem oddelku nase DO, kjer vam bomo
podrobneje predstavili delo tega podrocja in vas seznanili z
drugimi ugodnostmi, ki jih nudimo (OD, pomo¢ pri reSevanju
stanovanjskega vprasanja, rekreacija ipd.)

mandat traja 4 leta.

Vir: Delo, 25. 9. 1987, str. 18

AERO
Komisija za delovna razmerja DSSS objavlja naslednja prosta dela in naloge
- organizatorja nagrajevanja
Pogoji:
- VII stopnja zahtevnosti — diplomrani ekonomist ali druge ustrezne
usmeritve ter 48 mesecev ustreznih delovnih izkusen;.
- analitika nagrajevanja
Pogoji:
- VII stopnja zahtevnosti — diplomirani ekonomist ali druge ustrezne
usmeritve ter
-vodje kadrovsko-socialne sluzbe
Pogoji:
- VII. Stopnja zahtevnosti ustrezne druzboslovne usmeritve
- 48 mesecev ustreznih delovnih izkusen;j
- opravljena $ola za vodstvene delavce kadrovskega podrocja ter
- pasivno znanja angleskega ali nemskega jezika

Vir: Delo, 23. 9. 1987, str. 19
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Priloga E: Oglasi za delo v ¢asniku Delo (2007)

Elektroservisi, d.d., je hitro spreminjajoe se
podjetje z ve¢ desetletno tradicijo na podrocju
gradnje, kovinarstva in merilnega servisa. V
skupino 130 zaposlenih vabimo ljudi, ki Zzelijo
delati v dinami¢nem in stimulativnem okolju na
delovnem mestu:

- vodje projektov (m/z)

Dela in naloge:

- vodenja  projektov  izgradnje in
rekonstrukcije elektroenergetskih
objektov na obmocju RS

- nacrtovanje, usmerjanje in usklajevanje
materialnih in ¢loveskih virov

- planiranje in analiza dela, vodenje
tehni¢ne, obracunske in druge tehnic¢ne
dokumentacije

Pogoji:

- VIL, VI/2 ali VI/1 stopnja izobrazbe
elektro smeri

- Komunikacijske, pogajalske, vodstvene
in organizacijske sposobnosti

- Sposobnost za samostojno tismko delo

- Vestnost, natan¢nost, zanesljivost

- Zazelen strokovni izpit po ZGO za
vodenje in nadzor ter vpis v imenik
pooblaséenih inZenirjev

- 2 leti delovnih izkuSenj na primerljivih
delovnih mestih

- znanje angleskega in / ali nemskega
jezika
vozniski izpit B kategorije

Sklemtev pogodbe za nedolocen ¢as s 6-mesenim
poskusnim delom; razgibano in zanimivo delo v
pisarni in na terenu.

Uveljavljena diskoteka v Ljubljani is¢e
- menedZerja za vodenje lokala (m/z)

Pogoji:
- VI. stopnja izobrazbe
- Izkusnje z vodenje
- Znanje ratunovodstva in financ
- Nadpovpre¢na zavzetost za delo
- Postenost

Ponujamo:

- moznost napredovanja
- stalno usposabljanje
Jupiter International, d.o.o.

Smo vodilno slovensko podjetje na podroc¢ju procesiranje placilnih inStrumentov. Za banke v Sloveniji opravljamo
storitve na podroc¢ju procesiranja karti¢nega, bankomatskega in POS svetovanja ter drugih sodobnih plagilnih sistemov.
Is¢emo novega sodelavca, ki bi s svojim znanjem in izku$njami pripomogel k realizaciji zastavljenih ciljev, in sicer.

- sistemskega inzenirja okolja HP-Unix in Linux (m/z) v sektorju za informacijsko tehnologijo

Vase delo bo obsegalo:

- administracijo streznikov HP-Unix in Linux

- nacrtovanje informacijskih resitev

- testiranje informacijskih resitev in vrednotenje rezultatov

- sodelovanje pri tehnoloskih resitvah

- spremljanje in nadzor delovnega procesa ter predlaganje sprememb in izboljSav

Od kandidatov pri¢akujemo:

- V. Ali vi§jo stopnjo strokovne izobrazbe racunalniske ali elektrotehniske smeri oziroma druge ustrezne smeri

- Dobro poznavanje operacijskega sistema HP-UX in Linux

- Zazeleno poznavanje podatkovne baze Oracle in okolja Microsoft

- Znanje angleskega jezika
- Sposobnost timskega dela
Ponujamo:

Bankart d.o.0., Kadrovski oddelek, Lj.

zanimivo in ustvarjalno delo z najsodobnej$o informacijsko tehnologijo
- odli¢ne delovne razmere in stimulativno nagrajevanje
moznost izobraZevanja in osebnostnega razvoja

Vir: Delo, 28. 10. 2007, str. 25
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Ericsson, vodilno globalno podjetje s podroéja telekomunikacij, ponuja izzive ambicioznim, usposobljenim in visoko
motiviranim sodelavcev:
Projektni vodja (m/z)
Pricakujemo:

- univerzitetno izobrazbo tehni¢ne, ra¢unalniske ali naravoslovne smeri

- veéletne izku$nje na podrocju projektnega vodenja

- odli¢no poznavanje metod in orodij projektnega vodenja

- poznavanje poslovnih procesov vklju¢no s prodajo in razpisnimi postopki

- zazeljen mednarodni certifikat projektnega vodenja PMI ali IPMA

- odli¢ne sposobnosti planiranja in organiziranja

- odli¢ne komunikacijske sposobnosti

- primernost za delo v timu

- znanje angleskega jezika

- delovne izkusnje s podrocja telekomunikacij so prednost
Podjetje vam nudi moznost, da postanete ¢lan dinami¢nega in prodornega kolektiva ter delate v mednarodnem okolju z
moznostmi izobrazevanja in strokovnega razvoja (doma in v tujini)

Vir: Delo. 4. 8. 2007, str. 25

Zaposlitev v Sparu?

Dobro zame!

Ste natanéni in zanesljivi? Zelite vsak dan nove izzive? Si Zelite
dela v prijetnem okolju, kjer vam ne bo nikoli dolg¢as? Bi se radi
pridruzili mlademu in dinami¢nemu kolektivu? Spoznajte nas in
ugotovili boste, da je Spar res dobra izbira!

Za delo v novem megamarketu Interspar v Kranju i¢emo:

Iscete nove delovne izzive?
Korona — napredno podjetje za kakovostne inzenirske in
svetovalne storitve na podro¢ju energetike vabi medse
- najboljse projektante — vodje projektov za
podrocje elektroenergetike (m/z)
Nasa pric¢akovanja:
- izobrazba: (univ.)dipl.inz. elektrotehnike
- znanje angles¢ine
- zazelene 5-letne izkusnje s projektiranjem in

1.  mesarje — prodajalce (m/z) e

2. peke (m/z) strokovni izpit.

3. Prodajalce na svezih oddelkih (m/z)

4. Prodajalce (m/z)

5. Blagajnike (m/z)

6.  Hisnega tehnika (m/z)
Pri¢akujemo:

- ustrezno stopnjo in smer izobrazbe Helios Domzale, d.d.

- zazelene delovne izku$nje na podobnem delovnem §¢emo

mes“% . . . - sodelavece  z  univerzitetno  izobrazbo,
Nudi - veselje do dela z [judmi in komunikativnost predvsem ekonomske in kemijske smeri (m/Z)
udimo:

Od kandidatov pri¢akujemo;
- zazelene delovne izku$nje s podrogja trzenja
- pripravljenost za delo v tujini — v ospredju je
zaposlitev v Rusiji in Ukrajini
- znanje angleskega jezika
- zazeleno znanje ruskega jezika
- poznavanje dela z raCunalniskimi programi
- komunikativnost
- samostojnost
- sposobnost za delo v timu

prijetno delovno okolje

stimulativno placilo

zaposlitev za dolo¢en ¢as z moznostjo podaljSanja za
nedolocen cas

Vir: Delo. 10. 8. 2007, str. 25
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Novem car interior design, d.o.o.
Si zelite kakovostnega profesionalnega izziva?
I8Cete atraktivno panogo za uresnicitev teh zelja?
Ste ustvarjalni in vas zanima dinamic¢no okolje?
Ste prilagodljivi in se vedno pripravljeni uéiti?
Vam delo v ekipi pomeni dodatno spodbudo?
Ce ste na postavljena vprasanja odgovorili pritrdilno in morda
dodali Se kaks$no dodatno ustvarjalno misel, ki je presegla
omjetive vprasanj, potem je nasa ponudba kot nalas¢ za vas.
Smo druzba iz avtomobilske industrije z ambicioznim, mladim
in komunikativnim kolektivom, vedno pripravljenim na
sodelovanje in razvoj. V uspeSen tim bi radi pritegnili
sodelovca s podobnimi lastnostmi za delovno mesto:
Vodja proizvodnje (m/z)
(organizacija proizvodnje glede na cilje in potrebe podjetja,
nadziranje proizvodnih procesov in produktov, nacrtovanje in
skrb za nemoten potek proizvodnje, dolgoro¢no naértovanje
razvoja proizvodnje, vodenje zaposlenih v proizvodni sluzbi
ipd.)
pogoji za zasedbo delovnega mesta:

- vigje- ali visokoSolska

organizacijske smeri
- tri leta delovnih izkusenj na podobnem delovnem
mestu

- poznavanje avtomobilskih standardov kakovosti

- znanje nemskega ali angleskega jezika

- poznavanje programov MS Office

- sposodbnost vodenja in motiviranja

- organizacijske sposobnosti

izobrazba  tehni¢no-

- komunikacijske  sposobnosti in  sposobnost
timskega ter projektnega dela
- sposobnost obvladovanja stresa in doseganje

rezultatov v dogovorjenih rokih

- odgovornost, gospodarnost, zanesljivost

ponujamo:

- zaposlitev za nedoloCen ¢as, s
poskusnim delom,

- ustvarjalno delovno okolje

- stimulativno placilo

- moznost nadaljnega razvoja

- delo v mednarodnem okolju

- interno in eksterno izobrazevanje (tudi v tujini)....

trimeseénim

Uveljavljeno grafiéno podjetje isce
- direktorja (m/z)
Podjetje ponuja:

- stimulativno nagrajevanje
- strokovni in osebnostni razvoj
Potrebna znanja in izkusnje:
- VIL Ali vi§ja stopnja izobrazbe
- Znanje angleskega jezika
- Najmanj 5 let delovnih
vodilnih delovnih mestih

sposobnosti
- Analiti¢no in stratesko delovanje

- Vozniski izpit B-kategorije
Prijave z zivljenjepisom posljite v 8

pripisom: »Za direktorja grafi¢ne industrije«

- dinamiéno in atraktivno delovno okolje

izkusenj na
- Odli¢ne organizacijske in komunikacijske

- Izrazita sposobnost timskega dela

dneh na

elekronski naslov: renata.zadravec@mojakariera.si s

Vir: Delo. 11. 8. 2007, str. 20

Carsystem, d.o.o.

Smo ¢lan skupine Carsystem in na slovenskem trgu dobavitelj avtoreparaturnih materialov. Nasi dobavitelji so Vosschemie, BASF, Toyal

Europe.
I8¢emo (novega) sodelavca/sodelavko za
Vodenje kljuc¢nih kupcev
Pri¢akujemo:
- primerno izobrazbo tehni¢ne ali komercialne smeri
- znanje angleskega jezika
- znanje uporabe Word, Excel, Visio
- samostojnost, komunikativnost
- vozniski izpit B katergorije
- zazeleno poznavanje avtoservisne dejavnosti
Ponujamo vam:
- po uspesno opravljenem poskusnem delu delo za nedolocen ¢as
- delo v mladem ustvarjalnem kolektivu
- usposabljanja doma in v tujini
- uporabo sluzbenega vozila
- stimulativno nagrajevanje

Vir: Delo. 14. 8. 2007, str. 18
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