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Povzetek:

Dandanes ljudje vse vec¢ ¢asa prezivljajo na delovnem mestu. Pogosto delo prinaSamo tudi
domov, kar lahko vpliva na nase vsakdanje zivljenje. V svoji diplomski nalogi sem najprej
predstavila Ze znane teorije o kakovosti delovnega Zivljenja. Ce je kakovost dobra, bo delo
posledi¢no ucinkovitejSe in produktivnejSe. Svojo raziskavo sem izvajala v Domu starej$ih
obcanov Ilirska Bistrica. 1z nje bo organizacija dobila povratno informacijo, kje delajo dobro
in kje so morda potrebne spremembe. Izbrala sem metodo anketiranje, vkljucila sem vse
zaposlene v domu (zaposlenih je 115). Rezultati so pokazali, da je kakovost delovnega
Zivljenja dobra (povprecna ocena 3,8). Kot najboljsi element so zaposleni ocenili delovni ¢as,
kot najslabSega pa placo. Po rezultatih sodec, na kakovost delovnega Zivljenja vplivajo
podrocja dela in dolZina zaposlitve. Podro¢je dela vpliva predvsem na delovni ¢as, placo,
1zziv vsebine dela, nadzorovanje delavcev, usklajevanje profesionalnega in druzinskega
Zivljenja ter na avtonomijo delavcev. Najslabsa kakovost delovnega Zivljenja je bila ocenjena
pri zdravstveni negi in sluzbi prehrane. NajboljSa kakovost delovnega zivljenja je bila
ocenjena pri finanéno-rac¢unovodski sluzbi ter strokovnih sluZzbah. DolZina zaposlitve vpliva
na zaposlitveno varnost, poSteno obravnavanje delavcev, obvescenost delavcev, delovni Cas,
placo in varstvo pri delu. Najboljsa kakovost delovnega Zivljenja je bila ocenjena pri
zaposlenih nad 25 let in zaposlenih od 5 do 14 let. V diplomski nalogi sem podala tudi

predloge za izboljSanje nekaterih elementov.

Kljuéni pojmi: kakovost delovnega zivljenja, zaposleni, Dom starej$ih ob¢anov Ilirska

Bistrica, elementi delovnega zivljenja



Title: Quality of work of employees in Nursing home llirska Bistrica
Abstract:

Nowadays, people spend a lot of time at their workplace. It often happens that they
involve work into their personal lives, that can get affected. In my graduation thesis |
presented already known facts about quality of work, in which employees are the key
element. If the quality is good, work will consequently be more effective and more
productive. Research was carried out at the Nursing home Ilirska Bistrica. From the
research the organization can receive important information about their work. My
method of choice was survey, the population were all the nursing home employees.
Quality was assessed as average (average mark was 3,8). The results have showed that
the best elements are work hours, annual holiday and absence and the worst element is
payment. According to the results, the duration of employment and work field
influence the quality of work. The field influences the work hours, annual holiday and
absence, payment, challenge of work content, control over the employees,
coordination of family and career and autonomy of the employees. Health care and
nourishment services field have the best quality. The duration of employment has
influence on employment security, fair treatment of employees, worker information,
work time, annual holiday and absence and safety at work. The best work quality have
employees that have been employed for over 25 years and between 5 and 14 years. In

my thesis | introduced suggestions to improve the quality of work life.
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."Poleg ostalih prednosti delo skrajSuje Cas in podaljsuje zivljenje."

(Denis Diderot)



PREDGOVOR

Kakovost delovnega zivljenja je pomemben element zivljenja nasploh. Zaposleni prezivljajo
vse vec Casa v delovnem okolju, po¢utje na delovnem mestu pa se lahko prenasa tudi v
zasebno Zivljenje. Zato je pomembno, da razi§¢emo kakovost delovnega zivljenja in
ugotovimo, kje ga lahko $e izbolj$samo.

Kakovost delovnega zivljenja vpliva tudi na uspes$nost in u¢inkovitost podjetja. Vecja kot je
kakovost delovnega Zivljenja, rajsi zaposleni delajo in njihovo delo je opravljeno dobro. H
kakovosti delovnega zivljenja Stejemo razlicne dejavnike. V diplomski nalogi sem izpostavila
delovni ¢as, dopust in odsotnost, placo, zaposlitveno varnost, obves¢enost 0 dogajanju v
organizaciji, avtonomijo pri delu in moznost odloc¢anja, posteno obravnavanje delavcev, izziv
vsebine dela, varstvo in zdravje pri delu, nadzorovanje delavcev in usklajevanje druzinskega
in profesionalnega zivljenja.

Namen in cilj diplomske naloge je, da raziskati Ze obstojeco teorijo o kakovosti delovnega
Zivljenja ter jo povezati z lastno raziskavo. lzvedla sem jo v Domu starej$ih obéanov Ilirska
Bistrica.

Za dom starejSih ob¢anov sem se odlocila, ker se mi je zdelo zanimivo raziskati posamezne
vidike kakovosti delovnega zivljenja v tako raznoliki organizaciji. Zelo zanimivi dejavniki so
razli¢na podrocja dela, starost, delovna doba. Vplivajo na kakovost delovnega zivljenja. Dom
v Ilirski Bistrici pa sem izbrala tudi zato, ker je blizu mojega domacega kraja in sem v njen
opravljala triletno prakso. Vodstvo in zaposleni v domu so me pri tem podprli, kar mi je
olajsalo izvajanje ankete.

Diplomsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij. Prvo poglavje se nanasa na teoreti¢no
podlago o kakovosti delovnega Zivljenja. Predstavila sem menedZment ¢loveskih virov, ki je
osnova KDZ, razli¢ne teorije KDZ, podrobneje opisala posamezne elemente KDZ ter
predstavila Dom starej$ih obc¢anov Ilirska Bistrica. Drugo poglavije je opis problemske
situacije, kljuénih pojmov, postavila sem raziskovalna vprasanja in hipoteze. Tretje poglavje
je opis metodologije: vrste raziskave, metode anketiranja, populacije, na¢ina zbiranja
podatkov in nac¢ina obdelave podatkov. V Cetrtem poglavju je Casovno-terminski naért. V
petem poglavju so predstavljeni rezultati, po posameznih elementih kakovosti delovnega
Zivljenja (za boljSo preglednost, sem izdelala Se grafe) ter oblikovala sklepe. V Sestem
poglavju so predstavljeni predlogi. V predzadnjem poglavju je navedena uporabljena
literatura, v zadnjem pa anketni vprasalnik, ki sem ga uporabila v raziskavi.
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1. PREGLED PROBLEMATIKE

Kakovost delovnega zivljenja je eden najpomembnejsih elementov zZivljenja nasploh,
njegov vpliv se kaze tudi izven delovnega ¢asa, v zasebnem Zivljenju. (Svetlik, 1991)
Kako organizacija ravna z delavci, se kaze na njeni javni podobi, od ¢esar je odvisna
uspesnost organizacije. (Supiot, 1996) Med studijem sem se naucila, da sta organizacija v
podjetju ter delo z zaposlenimi zelo pomembna, ker povecujeta produktivnost in
uspesnost podjetja. Predvsem je to pomembno pri velikih organizacijah, kjer je zaposleno
veliko Stevilo delavcev in so ti razli¢nih starosti, izobrazbe, spola itd. Vsakemu izmed
delavcev moramo zagotoviti kakovostno delovno zivljenje. S kakovostnim delovnim
zivljenjem spodbujamo k produktivnosti dela, kar pripomore k uspesnosti organizacije.
Zato sem se odlocila raziskati kakovost delovnega zivljenja na primeru svoje ucne baze,

Doma starejSih obCanov Ilirska Bistrica.

1.1. MenedZment ¢loveskih virov

Zaposleni so zelo pomembni za vsako organizacijo, so fundamentalna vrednost
organizacije (Mihali¢, 2006). Od ravnanja vodstva z zaposlenimi je odvisno, ali bo
organizacija uspeSna ali ne. Ravnanje z zaposlenimi ima ve¢ sinonimov: kadrovski
menedzment, menedZment kadrovskih virov, menedzment ¢loveskih virov. Pomembno je,
da menedZment organizacije ravna s kadrovskimi viri na enak nacin kot z drugimi
poslovnimi podro¢ji v organizaciji. Merka¢ Skok (kot navedeno v Merkac¢ Skok, 2005) v
svoji knjigi Kadrovski menedzment opredeljuje kot “strateski, koherentni in razumljiv
pristop k menedzmentu in razvoju organizacije, v katerem je vsak vidik tega procesa v
celoti integriran s celotnim menedzmentom v organizaciji”. Ukvarja se s tem, kako naj se
posamezniki integrirajo v strategijo in cilje organizacije, kako je treba z njimi delati in
kako se posamezni deli kadrovskega menedzmenta vkljucujejo v celoto. Kadri So vsi
zaposleni, ki kakorkoli sodelujejo v neki obliki organiziranega dela (Svetlik, 2009).
Kadrovski menedzment je proces. Aktivnosti so oblikovane tako, da zagotovijo uspesnost
delovne sile v organizaciji ter realizacijo zadanih ciljev organizacije. (Merka¢ Skok,
2005) Z izvajanjem aktivnosti zadovoljujemo naslednje cilje: pridobiti in razvijati
ustrezne zmoznosti in doseci ¢im boljSo uporabo zmoznosti v delovnem procesu.

Cloveske zmoznosti opredelimo kot znanje, sposobnosti, osebnostne lastnosti, misljenje



in motivacijo. (Svetlik, 2009)

Raziskave kazejo, da veCina podjetij propade zaradi slabega vodenja zaposlenih, ne pa
zaradi pomanjkanja kapitala. Vodenje je najbolje takrat, ko Zelijo zaposleni slediti vodji.
Vodja mora biti odkritosréen, pravicen, inteligenten, prakticen, komunikativen, naraven
in ne aroganten. Armstrong navaja, da je ravnanje s ¢loveskimi viri "poslovno usmerjena
filozofija, ki se nanasa na menedZerjevo vlogo pri delu z ljudmi, da bi na ta nac¢in dosegli

konkuren¢no prednost”. (Merkaé¢ Skok, 2005)

Raziskava v Veliki Britaniji je pokazala deset pomembnih podro¢ij delovanja v
kadrovskem menedzmentu. To so:

- zagotavljanje ljudi z ustreznimi znanji in ves¢inam,
- izbira in ohranjanje kadrov,

- usposabljanje ljudi,

- razvoj kadrov,

- nagrajevanje dela in uspesnosti,

- reinZiniring organizacije,

- sistemi in organiziranost dela,

- organizacijska kultura,

- fluktuacija,

- odnosi med zaposlenimi.

V zadnjih desetletjih so se zgodile pomembne spremembe na podrocju poslovanja (vecja
globalizacija, narasc¢anje deleza storitvenih dejavnosti, avtomatizacija proizvodnih
procesov, hiter napredek informacijske tehnologije...). V organizacijah so zaceli
prevladovati t.i. intelektualni delavci, ki morajo biti obravnavani kot dragoceno sredstvo.
Zaposleni so del intelektualnega kapitala, ki ga delimo na ¢loveski kapital in strukturni
kapital. Strukturni kapital je v lasti podjetja, na drugi strani pa je cloveski kapital v rokah
posameznika, ki po svoji svobodni presoji prispeva k razvoju podjetja. Zaradi tega je

osrednja naloga kadrovskega menedzmenta vrednotenje ¢loveSkega kapitala.



1.1.1. Cloveski kapital

Stern in Shiely (kot navedeno v Merka¢ Skok, 2005) navajata, da ¢loveski kapital
sestavljajo tri elementi: kompetence, odnos in intelektualna spretnost. Kompetence so
formalno znanje in prakti¢ne vecine (spretnosti, talenti...). Odnos opredeljuje
posameznikovo vedenje, motivacijo in moralne vrednote. Organizacije na odnos lahko le
malo vpliva. Intelektualna spretnost je misljena kot zmoznost uporabe znanja v razli¢nih
situacijah. Te vire lahko sistemati¢no in nacrtno analiziramo, organiziramo, vodimo in
nadzorujemo z namenom, da se v praksi ¢im bolj uspesno in u¢inkovito integrirajo, tako
da je organizaciji dodana nova vrednost. Tu postanejo ¢loveski viri ¢loveski kapital, saj z
njimi ustvarjamo vrednost. Pri tem je klju¢nega pomena, da zaposlene izobrazujemo in
ugimo o opravljanju njihovih nalog in del na delovnem mestu. Cloveski kapital so torej
samo tisti zaposleni, ki podjetju prispevajo novo vrednost in so zato tudi usposobljeni.
(Mihali¢, 2006)

Stevilni avtorji definirajo ¢loveski kapital kot priloznost priblizevanja zaposlenim in bolj
humanemu ravnanju z njimi. Zaposleni kot viri ¢loveskega kapitala prinaSajo v
organizacijo znanje, izkusnje, zmoznosti, sposobnosti, ki ustvarjajo vrednost organizacije.
Vendar moramo za to ¢loveski kapital integrirati v procese, modele, sisteme, relacije in
koncepte organizacije. Najprej moramo nacrtovati, pridobivati, razvijati, organizirati in
zadrzati ¢loveski kapital in ga nato integrirati v procese, sisteme in naloge. Ce to uspesno

naredimo, se kaZze v konkurenc¢nosti in profitabilnosti podjetja. (Mihali¢, 2006)

1.1.2. Strukturni kapital

Pav¢ic (kot navedeno v Merkac¢ Skok, 2005) navaja tri elemente strukturnega kapitala:
povezave, organizacijo, obnovo ter razvoj. Ti elementi so v lasti podjetja. Organizacijo
sestavljajo infrastruktura, procesi in kultura. Infrastruktura so patenti, trzne znamke
podjetja. Procesi so povezani z infrastrukturo, saj nam povedo, kako narediti posamezne
stvari. Kultura organizacije predstavlja vrsto obredov, simbolov in norm, ki so znacilni za
organizacijo. Nastaja v interakciji med zaposlenimi in je bistven element, saj vpliva na

slog vodenja ter motivira zaposlene za boljse delo v organizaciji.



1.2. Opredelitev kakovosti delovnega Zivljenja

Kakovost delovnega Zivljenja je v literaturi razlicno opredeljena. V raziskavi Instituta za
sociologijo o kakovosti delovnega zivljenja je opredeljeno kot »doloc¢en nacin zivljenja,
Ki je strukturno pogojen s socio-ekonomskim statusom posameznika, skupine ali sloja« (v
Kavar Vidmar, 1998).

Delamotte in Takezawa (Delamotte in Takezawa, 1984) razumeta kakovost delovnega
zivljenja kot reSevanje vprasanj povezanih z delom, ki bistveno vplivajo na zadovoljstvo

delavcev pri delu in njihovo produktivnost.
Kot elemente delovnega zivljenja navajata:

- tradicionalne vidike (osebni dohodek, trajanje delovnega Casa, varstvo
zaposlitve...),

- poSteno obravnavanje delavcev.

- vpliv na odlocitve (avtonomija pri delu in moznost odlocanja),

- izziv vsebine dela,

- delovno zivljenje (obvescenost o dogajanju v organizaciji...).

Allardt (kot navedeno v Jurovi¢, 2009) kakovost delovnega zivljenja opredeljuje kot
rezultat zadovoljevanja potreb biti, imeti (potreba po varnosti) in ljubiti. Z delom si

zaposleni pridobivajo sredstva za preZivetje in se vkljucujejo v druzbeno zivljenje.
POTREBE IMETI

To so materialne potrebe.

Indeksi ocenjevanja so:

- mesecna placa,
- ugodnosti 0z. dodatki k placi,

- dnevna razporeditev delovnega Casa.

POTREBA PO VARNOSTI

To potrebo pristevamo k temeljnim potrebam. Delavci jih lahko zadovoljujejo predvsem z



varnim in zdravim delom, raznimi oblikami zdravstvenega in socialnega zavarovanja ter

stalnostjo zaposlitve.
Indeksi ocenjevanja so:

- verjetnost poskodb pri delu,
- fizi¢ne delovne pogoje,

- fizi¢ni napor pri delu,

- socialno varnost,

- varnost zaposlitve.
POTREBE LJUBITI

To so potrebe po pripadnosti. Zadovoljene so, ¢e se posameznik ¢uti sprejetega pri
sodelavcih, ¢e ga upostevajo, mu izkazujejo ustrezno priznanje za njegovo delo, mu
pomagajo... S tem priznavajo doloceni status, sam pa s svojim delovanjem vpliva na

ravnanje.
Indeksi ocenjevanja so:

- individualizacija dela,
- kontrola,
- konflikt na delovnem mestu,

- psihi¢ni napor.

POTREBE BITI

To so osebnostne potrebe posameznika, da lahko v delovnem okolju uporabi svoje znanje

in pridobiva novo. S tem osebnostno raste in dozivlja samopotrditev.
Indeksi ocenjevanja so:

- avtonomija med delovnim ¢asom,
- avtonomija glede dela,
- vkljuc€enost v odloc¢anje,

- ucenje in uporaba znanja pri delu.



1.3.  Pomeni kakovosti delovnega Zivljenja

Posameznikovo delovno Zivljenje ima velik vpliv na kakovost celotnega zivljenja. Pri tem
je najprej pomembno posameznikovo mesto na podrocju dela: ali je brezposeln ali
zaposlen. Ce je posameznik zaposlen, na njegovo Zivljenje pomembno vplivajo njegove
delovne razmere. »Kakovost delovnega zivljenja daje neizbrisen pecat celotnemu
zivljenju posameznika« (Svetlik, 1991, str. 19). Delovno zivljenje se ne izraza samo v
delovnem okolju, ampak se odraza tudi v osebnem Zivljenju posameznika.

Tezko izmerimo vpliv kakovosti delovnega zivljenja na uspe$nost organizacije. Je pa
uspesnost organizacije odvisna tudi od tega, kako organizacija ravna z delavci, saj se to
odraza na njeni javni podobi. Pomo¢ zaposlenim pri reSevanju njihovih tezav in pri
razvoju njihovih sposobnosti prispeva k uspesnosti podjetja in h kakovosti zivljenja

zaposleninh.

Dessler (kot navedeno v Svetlik, 2009) navaja, da je kakovost delovnega zivljenja v

organizaciji dolocena z :

- pravi¢nim, enakopravnim in spodbujevalnim obravnavanjem zaposlenih,

- moznostjo, da vsi zaposleni uporabijo svoje sposobnosti in dosezejo najvecjo
mero samouresnicitve,

- odkritim in zaupljivim komuniciranjem vseh zaposlenih,

-z dejavno vlogo vseh zaposlenih pri sprejemanju pomembnih odlocite,

- ustreznim in pravi¢nim nagrajevanjem,

- varnim in zdravim delovnim okoljem.

Pravni poloZzaj zaposlenega je bistvenega pomena za kakovost delovnega Zivljenja.
Bistvena znacilnost delovnega razmerja s pravnega vidika je, da delovno zivljenje posega
v posameznikovo zasebno zivljenje. Delovno pravo si prizadeva, da so ti posegi v
zasebno Zivljenje ¢im manjsi. To je urejeno s kolektivnimi pravicami delavcev in s
pogodbo o zaposlitvi. S pogodbo o zaposlitvi je delodajalc¢ev vpliv dolocen z njeno
vsebino. (Supiot, 1996)



1.4. Motiviranje zaposlenih

Pomemben element, ki bistveno doprinese k uspesnejSemu in produktivnejSemu delu je
motiviranje zaposlenih. Teorija znacilnosti dela (Svetlik, 2009) navaja, da delavci dobro
delajo, ¢e so zadovoljni pri delu. Zadovoljni pa so samo takrat, kadar jih delo bogati, ¢e v
njem najdejo smisel in neposredno ugotovijo kaj so s svojim delom dosegli. Delo mora
biti oblikovano tako, da lahko delavec uporabi razli¢ne sposobnosti in znanja. Tu je
miSljena raznolikost delovnih nalog, orodij, strojev in naprav. Delo mora biti ¢im bolj
celovito, da zaposleni opravi nalogo od zaéetka do konca. Zaposlenim mora biti jasno
prikazan pomen njihovega dela, ki ga razumejo tudi sodelavci in ljudje iz zunanjega
okolja. Zaposlenim naj bo omogocena ¢im vecja samostojnost. O svojem delu morajo
dobiti ¢im bolj jasne informacije o rezultatih.

To teorijo dopolnjuje Singer, ki poudarja, da nekateri zaposleni svojemu delu ne
pripisujejo velike notranje vrednosti. Za njih je pomemben samo mesecni dohodek. Zato
je pomembno upostevati Se naslednje moderatorje: obseg znanja, potrebo po rasti in
razvoju ter druge vzroke zadovoljstva. (Svetlik, 2009) Dorsey (kot navedeno v Merkac
Skok, 2005) navaja, da lahko zaposlene motiviramo z jezo, strahom, pohlepom, vendar ti
motivatorji sasoma unicijo zaposlene. Namesto tega uporabimo zaupanje in

navdusevanje.

Veliko vlogo pri motiviranju zaposlenih ima vodja. Vodja mora biti zaposlenim za zgled
in oporo pri njihovem delu. Posameznikova motivacija izhaja iz njegovih najglobljih
potreb in vrednot. Dober vodja pomaga zaposlenemu pri zadovoljevanju teh potreb v
»zelje po osebnih dosezkih pri delu, z obcutkom, da prispevajo k skupnemu doseganju
zastavljenih ciljev«. Zaposleni morajo imeti ob¢utek, da jim je delo izziv, ki od njih

zahteva najboljSe in najvec. (Merkac¢ Skok, 2005)
1.4.1. Postopek motivacije

Nadrejeni je (kot navedeno v Grubisa, 2001):

- predstavnik ciljne skupine,
- obvlada delovni proces,
- ve, kako pristopiti v kriti¢nih situacijah,

- svoje znanje predaja naprej.



Skupaj z zaposlenimi izpolni nek nacin dela ter ga razsiri na celotno organizacijo. S tem

zaposleni dobijo zaupanje in motivacijo, da se dela sploh lotijo in dobijo dober rezultat.

Vodja ne sme imeti lastnosti, kot so: nerganje, slaba volja, nepripravljenost na pomoc... S
tem zaposlene demotiviramo in se raj$i kot z vodjo posvetujejo s sodelavci. Posledi¢no je

vodstvo razocarano. (Grubisa, 2001)

1.4.2. Organizacijsko-tehni¢ne spremembe

Delo lahko spreminjamo na naslednje naéine. Delo naj bo poenostavljeno. Ce imajo
delavci preve¢ dela oz. imajo preve¢ nalog naenkrat, lahko obc¢utijo nezadovoljstvo.
Posledi¢no je njihova uéinkovitost nizka. Delovne naloge izlo¢imo ali jih razdelimo na
dve delovni mesti. Zaposlenim zagotovimo krozenje med delovnimi nalogami. S tem
nacinom zamenjujejo svoje delovne naloge, s Cimer se razbije monotonost dela. Pri tem
se ne dolgocasijo, kar poveca predvsem element izziva vsebine dela. Druga moznost je,
da se delavcu doda oz. razsiri naloge. S tem mu pove¢amo avtonomijo in razsirjamo
sposobnosti. Lahko jim omogo¢imo alternativne razporeditve delovnega ¢asa. Delavec si
lahko sam izbere zacetek in konec delavnika, obseg delovnih nalog v dogovoru z
nadrejenim, omogoc¢imo lahko drseéi urnik, delavec lahko dela poljubno Stevilo ur

dnevno, delo lahko opravljajo tudi zunaj delovnega mesta (npr. doma). (Svetlik, 2009)

1.5. Elementi kakovosti delovnega Zivljenja

Zgoraj sem navedla razli¢ne opredelitve kakovosti delovnega Zivljenja. Elementi razli¢nih
opredelitev se med seboj prepletajo. Sama se bom oprla predvsem na opredelitev avtorice

Kavar Vidmar (1998) in podrobneje opisala elemente kakovosti delovnega Zivljenja.

1.5.1. Delovni ¢as, dopust in 0dsotnost

Delovni ¢as je eden najpomembnejsih elementov delovnega zivljenja. Neposredno vpliva
na zasebno Zivljenja, saj nam doloca, kako si bomo razporejali prosti €as. V skladu z

zakonom opredelimo delovni ¢as kot efektivni ¢as, prezivet na delu, ¢as odmora in ¢as
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upravic¢enih odsotnosti z dela. Delovni ¢as se dolo¢i v skladu s kolektivno pogodbo oz.
Splosnim aktom delodajalca. Zakon (ZDR — 1) navaja, da polni delovni ¢as delavca ne
sme preseci 40 ur tedensko. V obdobju enega tedna ima delavec pravico do 24-urnega
pocitka. Ce mora delavec delati na dan tedenskega poéitka, se mu zagotovi drugi prosti
dan v tednu. Delavec mora biti najmanj enkrat mesecno prost v soboto in nedeljo skupaj.
Prav tako ima delavec pravico do pocitka v obdobju 24 ur, ki mora trajati nepretrgoma
vsaj 12 ur. Znotraj dnevnega delavnika imajo delavci pravico do 30-minutnega pocitka.
Poln delovni Cas se lahko poveca tudi z nadurnim delom. V gospodarsko razvitih drzavah
je praviloma omejen z zakonodajo in kolektivnimi pogodbami. (Zakon o delovnih
razmerjih, 2013)

Delovni ¢as je treba razporejati glede na naravo dela. V nekaterih drzavah je razsirjeno
delo z nepolnim delovnim ¢asom. Obstaja horizontalni nepolni delovni ¢as in vertikalni
nepolni delovni ¢as. Pri prvemu gre za delovni ¢as, ki dnevno traja manj kot obicajni
delovni ¢as, pri drugem pa gre za delo, ko delavci delajo samo dolocene dneve, tedne ali
mesece V letu. Delovna zakonodaja dopuséa dokaj fleksibilno razporejanje delovnega
Casa, a mora delodajalec spostovati dolo¢be o odmorih oz. pocitkih. Delovni ¢as, se
prerazporeja v ¢asovnih obdobjih, ki ne smejo biti daljSa od enega leta. MozZno je
izmensko delo in no¢no delo. No¢no delo je za delavce posebej neugodno. Potrebno je
zlasti v predelovalni industriji, kjer je oprema draga in naj bi se ¢im prej amortizirala. Od
tega je odvisna konkurencnost na trgu ter dostopnost uslug in dobrin ob vsakem casu, s
¢imer opravicujejo Skodljive vplive (tudi na zdravje) no¢nega dela na zaposlene. V
nekaterih drzavah Skodljivost no¢nega dela zmanjsujejo s kraj$imi no¢nimi izmenami in
dalj$im prostim ¢asom (Delamotte, Takezawa 1984). V Sloveniji imajo delavci, ki

opravljajo no¢no delo, pravico do posebnega varstva pri delu.

Zaradi narave poklicev 0z. razli¢nih potreb organizacij, kar sem opisovala v prejSnjem

odstavku, se delovni ¢as lahko razporeja kot:

- delo v izmenah (dvo ali triizmensko delo),
- delo v dezurstvu in stalni pripravljenosti (delavec mora biti dosegljiv ob vsakem

Casu, Vv primeru izvajanja nujnih storitev). (Kavar Vidmar 1998)

Vsak delavec je upravicen tudi do letnega dopusta. Minimalni letni dopust znasa 18 dni,
maksimalni pa 45 delovnih dni. Minimalni letni dopust ni odvisen od tega, ali delavec

dela poln ali krajsi delovni ¢as. Dnevi letnega dopusta se Stejejo kot delovni dnevi.



Dolzina letnega dopusta je odvisna od dobe v efektivnem trajanju, zahtevnosti delovnega
mesta, delovnih pogojev, psihofizi¢nih obremenitev, socialnih in zdravstvenih razmer in
starosti. Vsak delavec ima pravico do upravic¢ene odsotnosti z dela, s pravico do
nadomestila place. Pogoji za to so: nega ozjega druzinske ¢lana (do 7 dni), sklenitev
zakonske zveze, rojstvo otroka, smrt oZjega druzinskega ¢lana ali starSev, selitev (3 dni),
poroka otroka (2 dni), smrt bliznjega sorodnika (1 dan), medicinsko programiran oddih
(10 dni). Delavec je lahko odsoten z dela brez nadomestila plac¢e do 30 dni, ¢e
njegova/njena odsotnost ne bo bistveno motila delovnega procesa. (Zakon o delovnih
razmerjih, 2013)

1.5.2. Osebni dohodek

Placa je glavni vir prezivljanja za vecino ljudi. Velikokrat se zgodi, da je viSina place
glavni dejavnik, ali se bo posameznik odlocil za sprejetje delovnega mesta ali ne. Ni pa
placa edini dejavnik, ki vpliva na to, ali bomo na nekem delovnem mestu vztrajali ali ne.
Placa ima torej ucinek, da je povezana z znanji, sposobnostmi in uspesnostjo
posameznika. (Mihali¢, 2008) Visina place je odvisna od: od ekonomske in socialne
politike v drzavi, mednarodne konkurence, ponudbe in povprasevanja po delovni sili,
organiziranosti in moci delojemalcev oziroma delodajalcev, tradicije, staliS¢ 0
»pravi¢nih« razmerjih med placami... Placa se nato doloc¢i s pogajanjem med
delodajalcem in delavcem. To je urejeno z razlicnimi predpisi, ve¢inoma s kolektivnimi
pogodbami. V Sloveniji so dolo¢ene izhodis¢ne place za 9 tarifnih razredov.Ti ustrezajo
stopnjam zahtevnosti dela 0z. zahtevane izobrazbe. V tarifnih razredih so nato dolo¢eni
pladilni razredi. Pomembno in aktualno vprasanje je minimalna placa. Nizka placa in
brezposelnost ovirata dostop do socialne varnosti tistim, ki bi jo najbolj potrebovali.

(Zakon o delovnih razmerjih, 2013)

Sestava place v Sloveniji je:

osnovna placa,

- dodatki za posebne obremenitve (neugodni vplivi okolja, nevarnosti pri delu, manj
ugoden deloven ¢as...),

- dodatek za delovno dobo,

- ugodnosti (pokojninsko, zdravstveno in socialno zavarovanje),
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- bonitete,

- nadomestila za Cas, ko delavec ne dela,
- placilo za delovno uspesnost,

- placdilo za uspesnost poslovanja,

- nagrade za posebne dosezke,

- drugi osebni prejemki,

- povracila stroskov v zvezi z delom,

- druge ugodnosti po presoji delodajalca. (Svetlik, 2009)

Po Vroomovi teoriji motivacije (kot navedeno v Kavar Vidmar, 1998) je denar spodbuda
za delo. 1z tega lahko sklepamo, da je pla¢a posameznika tudi motivacija za delo.
Motivacijski u¢inek je odvisen od tega, koliko mu placa zado$c¢a za izpolnitev njegovih

ciljev.

Porter in Lawler (kot navedeno v Kavar Vidmar, 1998) postavljata $tiri nacela/pogoje, Ki

morajo biti izpolnjeni, da je placilo resni¢na spodbuda:

1. Placilo mora biti odvisno od ucinka/storitve dela.

2. Biti mora vidno, da je placilo odvisno od ucinka.

3. Zaposleni morajo vedeti, kako se dolo¢a njihovo placilo in vsa povisanja.

4. Na voljo mora biti dovolj informacij, da lahko posameznik primerja svojo placo s

placami kolegov.

Poleg osebnega dohodka lahko delodajalec delavcu izplaca tudi razne ugodnosti. Te
temeljijo na predpisih delovnega prava in socialne varnosti (npr. placan letni dopust,
odsotnost z dela z nadomestilom, nadomestilo za ¢as bolezni...). Med ugodnosti spadajo
tudi dnevnice in kilometrine, eprav so v resnici za pokrivanje nastalih dodatnih stroSkov,
ki jih ima delavec. Zelo je pomembno, da so nagrajevanja jasna, objektivna in
nedvoumna. Nagrade morajo temeljiti zgolj na uspesnosti vsakega posameznika.
(Mihali¢, 2006)

Z ustreznim na¢inom nagrajevanja lahko doseZemo vecjo ucinkovitost delavcev. Lahko
poveca obseg in kakovost sposobnosti delaveev v organizaciji, vpliva na zavzetost

zaposlenih, u¢inkovito nadzira stroSke dela s pomocjo placilnega sistema. (Svetlik, 2006)
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1.5.3. Zaposlitvena varnost

Delamotte in Takezawa (Delamotte, Takezawa,1984) navajata zaposlitveno varnost kot
enega pomembnejsih elementov kakovosti delovnega Zivljenj, tako vrednotno in gmotno
dobrino. Stalnost zaposlitve zagotovi materialno varnost in dolocen polozaj v druzbi.
Tako za delodajalce kot za delojemalce je pomembno trajanje zaposlitve. Redna
zaposlitev za polni delovni ¢as je podlaga za pridobivanje pravic iz delovnega razmerja in
socialne varnosti. Dandanes je veliko fleksibilnega zaposlovanja. Gre za razli¢ne oblike
tako imenovanega atipic¢nega dela. Taka oblika dela je za delodajalce bolj ugodna in man;j
ugodna za delojemalce. Delodajalec z atipi¢nimi oblikami dela prihrani pri stroskih
delojemalca, po drugi strani pa delojemalec ni upravi¢en do vseh dodatkov, ki bi mu
pripadale pri delu s polnim delovnim asom oz. rednim delovnim razmerjem. Ceprav je
za delojemalce to neugodno, ga sprejmejo, ker nimajo druge moznosti (npr. ne dobijo
zaposlitve za polni delovni ¢as). Bolje kot o stalnosti zaposlitve je govoriti 0 varnosti in
nepretrganosti zaposlitve, kar pomeni, da se delo oz. delovno mesto spreminja. Delovno

razmerje/status delavca v isti ali drugi organizaciji pa se nadaljuje. (Kavar Vidmar, 1998)

1.5.4. Obvescenost o dogajanju v organizaciji

Kolektivna pogodba predvideva, da naj bi bili delavci obvesceni o:

- polozaju zavoda, razvojnih ciljih zavoda,
- spremembi dejavnosti,

- organizacijskih spremembah,

- letnem obracunu,

- letnih programih dela in poslovanja.

Z obvescenostjo delavcem omogocimo obcutek pripadnosti, pomembnosti in
enakopravnosti. S tem tudi zmanjSamo moznost za nesoglasja in konflikte v organizaciji.

(Kavar Vidmar, 1998)

12



1.5.5. Avtonomija pri delu in moZnost odlo¢anja

Avtonomijo pri delu opredeljuje Svetlik (Svetlik, 1996) kot moznost odlo¢anja delavcev o
tem, kaj bodo delali in kako bodo delali. VV sodobnem svetu postaja delavec
najpomembne;jsi faktor uspeha, e lahko razvije svoje zmoznosti. Cloveska bitja imamo
potrebo po tem, da imamo vpliv na svoj polozaj, na svoje delo. Vkljuéenost delavcev pri
odlo¢anju ima dobre humane in ekonomske vidike. Vendar je podrejenost Se vedno ena
od bistvenih znacilnosti delovnega razmerja. Novejse oblike omogocajo vpliv delavcev
na odlocitve v podjetju brez posrednistva sindikatov. Gre za nacine sodelovanja delavcev
pri upravljanju podjetij in drugih organizacij, ki vkljucujejo vse delavce, ne glede na
njihovo sindikalno organiziranost.

K avtonomiji dela sodi poleg sodelovanja pri odlo¢anju tudi avtonomija pri razporejanju
delovnega ¢asa. V sodobnih podjetjih lahko delavci sami razpolagajo s svojim delovnim
¢asom in svojimi odlo¢itvami vplivajo na delo, ki ga opravljajo. Od njih se pri¢akuje
veliko dobrih idej in predlogov, ki so pomembni za u¢inkovitost celotnega podjetja
(Treven, Kajzer, 1996). Za nase razmere Svetlik ugotavlja, da je avtonomija pri delu, torej

pri odloc¢anju posameznika o tem, kaj in kako bo delal, nizka (Svetlik, 1996).

1.5.6. PoSteno obravnavanje delavcev

Posteno ravnanje z delavci je pomemben element kakovosti delovnega Zivljenja, za dobro
klimo v podjetju in dobre sodelavske odnose. Razlikujemo posteno ravnanje s
posameznim delavcem in poSteno ravnanje s skupinami delavcev. Pri prvem gre za
varstvo zoper neupravicen odpust in splosneje za varstvo zoper vsako samovoljno,
neupravi¢eno ravnanje delodajalca oziroma menedzmenta v odnosu do posameznikov. Tu
mora biti zagotovljeno pravno varstvo.

Pri postenem ravnanju s skupinami delavcev gre za preprec¢evanje diskriminacije
dolocenih skupin prebivalstva, npr. zenske, pripadniki eti¢nih man;jsin...

Kljub temu prihaja do krSenja pravic posameznikom. Primeri nepo$tenega ravnanja
nastopajo npr. pri razporeditvah na manj ugodno delovno mesto, pri odrejanju nadurnega
in no¢nega dela, razporejanju delovnega ¢asa, izobraZzevanju ipd. V sedanjem casu je
zlasti pogosta diskriminacija zaradi rase, barve in nacionalnega porekla (npr.: zaradi

brezposelnosti so diskriminirani starejsi delavci in hendikepirani delavci, Zenske...).
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(Kavar Vidmar, 1998)

1.5.7. lzziv vsebine dela

Najvecji izziv vsebine dela je veselje ob ustvarjanju, razumljeno v najSirSem smislu.
Sama vsebina dela je izziv za delavce in organizacijo. Ce so delavci na svojem poloZaju
zadovoljni in je delo primerno njihovim zmoZznostim, je tudi uspesnost podjetja boljsa. Ce
so pri svojem delu inovativni in ustvarjalni, to doprinese k produktivnosti organizacije.
Pri tem je pomembno spodbujanje zaposlenih, kar lahko doseZzemo z raznimi nagradami,
ki so lahko denarne ali nedenarne. S tem zaposlene Se bolj motivirajo k inovativnosti in

ustvarjalnosti. (Mihali¢, 2006)

1.5.8. Varstvo in zdravje pri delu

Varnost pri delu je eden najpomembnejsih elementov kakovosti delovnega Zivljenja.
Uspeh organizacije je odvisen od sposobnosti in u¢inkovitosti zaposlenih. Ce so
zaposleni bolni, poSkodovani, ne morejo dosegati uspesnih in dobrih rezultatov. Med
drugim so tudi stroski, ki nastanejo zaradi bolezni in poskodb, lahko zelo visoki.
Pomanjkanje tega elementa lahko ogrozi temeljno pravico ¢loveka — pravico do Zivljenja.
Organizacija mora zaposlenim zagotoviti varnost in zdravje pri delu, saj s tem preprecuje
negativno stanje zaposlenih, obenem pa tudi ustvarja pozitivno stanje zaposlenih (tako

fizi¢no kot mentalno). (Kavar Vidmar, 1998)

To podro¢je pokriva poseben zakon — Zakon 0 varnosti in zdravju pri delu (ZVZD - 1).
Zakon je bil sprejet leta 2011, drzava je sprejela nacionalni program za dolocitev
strategije razvoja podroc¢ja varnosti in zdravja pri delu. Njegov namen je varovanje
zivljenja, zdravja in delovne zmoZnosti delavca, preprecevanje nezgod pri delu, poklicnih
bolezni in bolezni, povezanih z delom. (Zakon o varnosti in zdravju pri delu, 2011)
delodajalec je dolzan zagotoviti preventivne ukrepe za preprecevanje poSkodb in bolezni
pri delu, preventivne zdravstvene ukrepe, preventivna zdravljenja in prvo pomoc¢ v

primeru poskodb. (Kavar Vidmar, 1998)
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Pomembno je tudi delovno okolje. Izraz se nanasa na kraj, kjer se delo opravlja.
Neposredno delovno okolje je pomembno za dobro pocutje in uspesno delo (npr. estetski
videz prostorov, oprema...). Neustrezno delovno okolje vklju€uje: stroje in orodja,
strupene snovi, gneco, vibracije, vlago, slabo temperaturo, slabo razsvetljavo, smrad,

hrup. (Kavar Vidmar, 1998)

Sodoben nacin dela ima za posledico tudi stres. Stres je neskladje med dojemanjem
zahtev na eni in sposobnostjo za obvladovanje le-teh na drugi strani. Razmerje med
dojemanjem zahtev in oceno sposobnosti za spoprijemanje s temi pritiski odlo¢ilno vpliva

na dozivljanje stresa — tako Skodljivega kot prijaznega. (Looker in Gregson, 1993)

VIRI DELOVNEGA STRESA

Individualni stresorji so: osebnostne znacilnosti posameznika, njegove prednosti in
slabosti, zmoznosti, da se spopade s situacijami, ki mu predstavljajo groznjo.

Druzbeni stresorji nastanejo zaradi ekonomskih, politi¢nih, socialnih in tehnoloskih
sprememb.

Za organizacijski stresorji so vzrok naslednje organizacijske znacilnosti:

- organizacijska kultura: vrednote, norme, kot merilo za presojo svojega ravnanja,
tipini vzorci vedenja, vzori, obi¢aji in obred,

- delovne zahteve: delovno okolje (temperatura, hrup...), delovne obremenitve in
delovni Cas,

- vloga v organizaciji: nejasnost vloge, odgovornost za druge, nezadostnost vloge in
konfliktnost vlog,

- odnosi v organizaciji in socialna opora: Sikaniranje na delovnem mestu
(pomembna je komunikacija),

- kariera in spremembe v organizaciji: spremembe urnikov, nac¢inov dela, kadrovske
strukture,

- svoboda odlo¢anja in kulture: dela, ki omejujejo svobodo in delavca silijo, da
porabi ve¢ ¢asa in napora za nepomembne stvari,

- konflikt med delom in druzinskim zivljenjem.
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1.5.9. Nadzorovanje delavcev

Namen nadzorovanja delavcev je kontrola u¢inkovitosti/storilnosti delavcev. Nadzor
lahko poteka na razli¢ne nacine: neposredno vizualno opazovanje, racunalnisko
opazovanje, kontrola s telefonskimi Kklici/videokamerami, s preiskavami itd. V nekaterih
drzavah je podrobno uzakonjeno, pod katerimi pogoji lahko delodajalec nadzoruje
delavca. Splosen pogoj je, da mora biti delavec seznanjen s na¢inom nadzora. (Kavar
Vidmar, 1998)

Prevelik nadzor lahko pri delavcih sprozi nizko samozavest, stres, obcutek nezaupanja,
omejenosti. Zato je priporo¢ljivo izvajati t. i. omejeni nadzor. To pomeni, da zaposlenega

diskretno nadzorujemo, ter mora biti seznanjen z nac¢inom nadzora. (Mihali¢, 2008)

1.5.10. Usklajevanje profesionalnega in druZinskega Zivljenja

V danasnjem casu delo zahteva vedno ve¢ Casa. Zaposleni se srecujejo s problemom, kako
uskladiti profesionalno in druZinsko zivljenje. Zaradi napredka tehnologije velik del nase
sluzbe poteka preko ra¢unalnikov. Veliko komuniciranja poteka prek e-poste in telefonov.
To pomeni, da se zaposleni lahko poveze z delom kjerkoli, doma, na dopustu, v
tujini...Ce nima loenega sluZbenega in privatnega telefona, je lahko na vezi s sodelavci
oz. sluzbenimi partnerji 24 ur na dan. Tu se poraja vprasanje, kje je meja in kdaj se
popolnoma odklopimo od sluzbe. »Ker je meja vedno bolj zabrisana, ne preseneca, da so
nekatera podjetja in organizacije v tujini ze prepovedale komuniciranje z zaposlenimi
izven delovnega Casa, vklju¢no s posiljanjem nenujne e-poste oziroma nenujnimi klici po
konc¢anem sluzbenem casu.« (Usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja v praksi,
b.d.) Gre za problem porabe in delitve Casa, za uveljavljanje enakih moznosti spolov, za
upostevanje druzinskih potreb v profesionalni sferi in za usklajevanje druzinskega
Zivljenja in starSevske odgovornosti s poklicnimi aktivnostmi starSev. V Sloveniji se tu Se
vedno kaZe neenakost med spoloma, saj zenske druzinskim obveznostim namenijo skoraj
dvakrat ve¢ ¢asa kot moski. Podatki kaZejo, da ve¢ zensk koristi dopust za nego in
varstvo otrok, delo s krajsim delovnim ¢asom do tretjega leta starosti otrok in odsotnost z
dela zaradi nege druzinskega Clana oziroma ¢lanice. (Usklajevanje druzinskega in

poklicnega Zivljenja, b.d.)
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15.10.1. Certifikat druzini prijazno podjetje

Slovenija je leta 2015 zacela s izvajanjem certifikata Druzini prijazno podjetje. To je
»druzbeno odgovoren princip sodelovanja z zaposlenimi«. Je edini tovrstni certifikat pri
nas. Od leta 2007 pa do danes se je v postopek certificiranja vkljucilo preko 240
slovenskih podjetij in organizacij, ki zaposlujejo okoli 80.000 zaposlenih. (Usklajevanje

zasebnega in poklicnega zivljenja v praksi b.d.)
Podjetje lahko naredi za usklajevanje druzinskega in profesionalnega zivljenja:

- 0zavesca zaposlene o njihovih pravicah, povezanih z moznostmi usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja,

- Ustvarja organizacijsko kulturo in zivi vrednote, ki omogocajo zaposlenim
nesankcionirano (formalno in socialno) koriscenje obstojecih pravic,

- Uvaja dobre prakse in omogoc¢a koriscenje ugodnosti vsem zaposlenim,

- izobrazuje menedZment, da podpira usklajevanje med delom in druzino,

- preko konkretnih vzgledov spodbuja pozitivne spremembe. (Usklajevanje

zasebnega in poklicnega zivljenja v praksi, b.d.)

Druzini prijazni ukrepi Druzini prijazni ukrepi
izboljSujejo: zmanjSujejo:

izkoristek vlaganja v kadre fluktuacijo kadrov

pridobivanje najboljsih kadrov odsotnost zaradi nege otrok

pripadnost zaposlenih podjetju Stevilo nesrec, povezanih z delom

krivuljo ucenja in produktivnost strosek na enoto

organizacijsko kulturo

zadrzevanje najboljsih kadrov stres, mobing, izgorelost

sodelovanje med zaposlenimi in bolniske odsotnosti

vodstvom

Tabela 1 Usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja v praksi

(Usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja v praksi, b.d.)
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Prednosti tega programa so:

- sporocilo zaposlenim, da so za podjetje pomembni ter da vodilnim ni vseeno za
njihovo pocutje na delu,

- poveca se zadovoljstvo zaposlenih,

- zaposleni lazje usklajujejo poklicno in zasebno Zivljenje,

- povecanje motivacije in produktivnosti zaposlenih ,

- zmanjSuje se absentizem,

- boljsa je organizacija dela in zmanjsajo se stroski, ,

- povezani s fluktacijo zaposlenih,

- podjetje pridobiva na ugledu med poslovnimi partnerji in v §ir$i javnosti.

(Usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja v praksi b.d.)

Postopek pridobitve certifikata

V postopek za pridobitev osnovnega certifikata Druzini prijazno podjetje se lahko

prijavijo pravne osebe v zasebni ali javni lasti, ki izpolnjujejo naslednje pogoje:

so registrirana in imajo sedeZ v Republiki Sloveniji,

- imajo najmanj 10 (deset) zaposlenih,

- niso v steCajnem postopku,

- spostujejo vso veljavno delovno pravno zakonodajo.(Usklajevanje zasebnega in

poklicnega zivljenja v praksi, b.d.)

Pridobitev certifikata je revizorski postopek. Organizacije se zavezejo, da bodo sprejele
dolocene ukrepe in jih tudi izvajale. Ukrepe morajo formalizirati z zapisom v podjetniske
interne akte. Na podlagi notranje ocene dejanskega stanja se s pomocjo zunanjega
svetovalca v podjetju odlocijo za nacrt vpeljave ukrepov. Po pozitivni oceni izbranih
ukrepov revizorskega sveta podjetje pridobi osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje.
Po treh letih se oceni, ali so bili ukrepi in cilji doseZeni. Ce so bili cilji doseZeni, podjetje
pridobi polni certifikat DruZini prijazno podjetje, ki ga ohrani s tem, da izbere nove
ukrepe za naslednje triletno obdobje. Skozi celoten postopek njihovo delo na podlagi
letnih poro¢il spremlja ocenjevalec/svetovalec. (Usklajevanje zasebnega in poklicnega

zivljenja v praksi, b.d.)
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Podrocja ukrepov so:

- delovni &as,

- organizacija dela,

- delovno mesto (prostorska proznost delovnega mesta),
- politika informiranja in komuniciranja,

- Vvescine vodstva (strategija/filozofija vodenja),

- razvoj kadrov,

- struktura placila in nagrajevani dosezki,

- storitve za druzine. (Usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja v praksi b.d.)

1.6. Predstavitev Doma starejSih ob¢anov Ilirska Bistrica

Dom starejSih ob¢anov Ilirska Bistrica je kombiniran socialnovarstveni zavod, ki
sprejema v stalno, zacasno in dnevno oskrbo odrasle osebe, ki zaradi starosti, telesne ali
dusevne prizadetosti ali zaradi drugih okoli¢in ne morejo ali ne zelijo ziveti doma ali v
druzini. V svojo popolno oskrbo sprejme 231 stanovalcev, organiziran je tudi dnevni
center, ki sprejme 15 oseb. V svojo stalno, zaCasno ali dnevno oskrbo sprejme tako
starostnike, stare nad 65 let, za katere je predvideno 178 mest kot odrasle osebe z
motnjami v duSevnem razvoju, s tezavami v duSevnem zdravju, s senzornimi motnjami ali
motnjami v gibanju, za katere je predvideno 53 mest. Organiziran je tudi varovani
oddelek, kjer so nastanjene osebe z najhujso obliko demence. Stanovalcem so
zagotovljeni bivanje v opremljenih, vzdrzevanih in ogrevanih sobah, uporaba skupnih
prostorov, starosti in zdravstvenemu stanju primerno prehrano, pomo¢ in postrezbo,
zdravstveno nego in rehabilitacijo, organizirano prezivljanje prostega ¢asa. Namen Doma
starejSih obCanov lirska Bistrica je kakovostno izvajanje storitev, prilagojenih
individualnim potrebam in psihofiziénemu stanju stanovalcev. Vizija Doma starejSih
obcanov je ohranitev dostojanstva in dobro pocutje stanovalcev. (Dom starejsih obcanov

Ilirska Bistrica — predstavitev, b.d.)

Ustanovitelj Doma starejsih obcanov Ilirska Bistrica je Republika Slovenija. Temelji na
Zakonu o socialnem varstvu, Zakonu o zavodih, Zakonu o dusevnem zdravju, Zakonu 0

druzbenem varstvu duSevno in telesno prizadetih oseb, Zakonu o zdravstveni dejavnosti,
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Zakonu o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju, Pravilniku pri
uveljavljanju pravic iz institucionalnega varstva, Kodeksu eti¢nih nacel v socialnem
varstvu, Aktu o ustanovitvi ter Statutu Doma starejSih ob¢anov Ilirska Bistrica. (Ursa

Abram, , Dom starejs$ih obcanov Ilirska Bistrica, osebna komunikacija, 26.3.2018)

1.6.1. Zaposleni v Domu starejSih ob¢anov Ilirska Bistrica

V zavodu je zaposlenih 115 delavcev, ki skrbi za potrebe in zelje stanovalcev. (UrSa
Abram, , Dom starej$ih ob¢anov Ilirska Bistrica, osebna komunikacija, 26.3.2018)

- direktor

- strokovni vodja

- sluzba zdravstvene nege in oskrbe
vodja sluzbe zdravstvene nege in oskrbe
medicinska sestra — vodja tima
srednja medicinska sestra |
srednja medicinska sestra 11
bolnicar negovalec
gospodinja oskrbovalka
oskrbovalka
delovni instruktor
varuhinja Il
streznica Il (1)
streznica II (II)

- integrirana enota varstva oseb s posebnimi potrebami
skupinski habilitator
varuhinja — specialna znanja

- strokovne sluzbe
socialni delavec
fizioterapevt
delovni terapevt

- finan¢no-racunovodska sluzba
vodja finan¢no rac¢unovodske sluzbe
finan¢no racunovodski delavec
finan¢nik VI

- sluzba prehrane
vodja sluzbe prehrane
dietni kuhar
pomo¢nik dietnega kuharja
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natakar — servirka

kurir (razvoz kosil)

splosno tehnic¢na sluzba

strokovni delavec za javna narocila
poslovni sekretar VI

vzdrzevalec iv (vodja pralnice)
vzdrzevalec perila 111

Sivilja

vzdrzevalec tehnik V
telefonist/receptor

1.5.2. Ukrepi v okviru certifikata druZini prijazno podjetje v Domu starejsih

obéanov Ilirska Bistrica

Dom starej$ih ob¢anov ima certifikat Druzini prijazno podjetje’. V okviru tega so sestavili
16 ukrepov, ki zaposlenim pomagajo pri usklajevanju zasebnega in profesionalnega
zivljenja. (UrSa Abram, , Dom starejSih obCanov Ilirska Bistrica, osebna komunikacija,
26.3.2018)

1.

Izmensko delo

Zaposleni, katerih partner dela izmensko, imajo moznost, da v dogovoru z
nadrejenim, uskladijo izmeno glede na izmene partnerja. To velja tudi za
organizacijo no¢nega deZurstva. Za koriScenje tega ukrepa zaposleni izpolnijo
obrazec, ki ga dobijo pri vodji ali v tajniStvu ter ga oddajo vod;ji v odobritev.

SkrajSan delovni ¢as zaradi druzinskih obveznosti

Ce ima zaposleni potrebo po skrajsanem delovnem ¢asu, tudi po poteku
zakonskega roka, lahko sklenejo individualni dogovor z organizacijo. Za
korisCenje tega ukrepa zaposleni izpolnijo obrazec, ki ga dobijo pri vod;ji ali v
tajnistvu ter sklenejo individualni dogovor.

Otros$ki ¢asovni bonus

Zaposlenim se omogoca koriS¢enje viska ur ali dopusta za:

prvi Solski dan v prvih treh razredih osnovne Sole,

informativni dan srednjesolcev,

Vv tednu, ko se otrok uvaja v vrtec, se zaposlenemu omogoci fleksibilni delavnik z
zmanjSano ¢asovno prisotnostjo.

Dodatna pravila so:
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Ce sta oba stara zaposlena v organizaciji, se kori§¢enje ur omogo¢i vsaj enemu.
Ce ima zaposleni dvojcke, koristi ukrep kot za enega otroka.

Zaposleni za koriS¢enje prvega Solskega dneva ali informativnega dneva o tem
seznani vodjo. Za koriS¢enje uvajanja v vrtec pa izpolni obrazec in ga preda vodji

v podpis.

Fleksibilni delovni odmori

Odmori med delovnim ¢asom so lahko poljubno dolgi in kadarkoli, vendar se
mora zaposleni pred tem dogovoriti s sodelavci in vodjo. Ta ¢as odsotnosti mora
potem ustrezno nadomestiti. Nadomesc¢ajo se iz fonda presezenih ur ali letnega
dopusta ali nadur. Za nadomesc¢anje ur z delom preko delovnega Casa je potrebno
izpolniti obrazec in ga dati vodji v odobritev.

Tim za usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja

Ustanovi se skupina, katere cilj je, da ¢lani zbirajo, obravnavajo in uvajajo nove,
boljSe metode dela, ki so usmerjene v usklajevanje poklicnega in druzinskega
zivljenja. To nalogo prevzame projektni tim DPP, ki je zaposlenim na razpolago
za tolmacenje ukrepov, in pomaga pri usklajevanju, ¢e pride do tezav pri
koris¢enju ukrepa ter zbira predloge zaposlenih. Clani projektne skupine so
zaposleni v domu.

NadomeScanje

Ta ukrep omogoca zaposlenim, da lahko v primeru nujnih druzinskih obveznosti.
Za krajsi Cas zapustijo delovno mesto. Zaposleni lahko obveznosti opravijo brez
hitenja in stresa, saj jih nadomesca sodelavec. Zaposleni manjkajoce ure
nadomesti iz fonda viska ur, letnega dopusta ali z nadurami.

zaposleni za koriS¢enje tega ukrepa izpolni obrazec, ki ga dobi pri vodji ali v
tajnistvu in ga da vodji v odobritev.

Ukrepi za varovanje zdravja

Zaposleni so izpostavljeni dolocenim obremenitvam na delovnem mestu.
Organizacija je pripravila ponudbo ukrepov za njihovo zmanjSanje. Pri
nacrtovanju aktivnosti upostevajo druzinsko situacijo zaposlenih in ponudijo
moznost sodelovanja druzinskih ¢lanov, ko je to mogoce.

Moznosti koriséenja imajo za:
medicinsko-tehni¢nih pripomockov,
telovadba,

aerobika,

fitnes,



10.

11.

12.

13.

14.

preventivne zdravstvene meritve,
pohode,

ekskurzije.

Komuniciranje z zaposlenimi

V organizaciji se redno na oglasni deski in internetu objavljajo novice s podrocja
DPP, ki informirajo zaposlene o moznostih kori§¢enja ukrepov. Enkrat letno
dobijo zaposleni tudi dobili informacijo o izvajanju ukrepov.

Komuniciranje z zunanjo javnostjo

Logotip organizacije je objavljen na spletni strani, domskem glasilu, na oglasih za
zaposlitev, lokalni televiziji, na infotabli v avli, na ponatisih dopisov, kuvert, map
in brosur. Javnost se obvesti o prejemu certifikata. O projektu se poroc¢a v letnih
porocilih. V ob¢inskem glasilu se v ¢lanku predstavi DPP.

Raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in druZine

Enkrat v triletnem obdobju se izvede ankete o zadovoljstvu zaposlenih z ukrepi
DPP.

Delovna srecanja/zbori zaposlenih

Ukrepi in nacin njihovega izvajanja se objavi na: oglasni tabli, broSuri, internetu,
zbori sodelavcev, oddel¢nih sestankih.

IzobraZevanje vodij na podrocju usklajevanja dela in druZine
Organizacija organizira osnovno izobraZevanje za vodje, na katerih se opredeli
pomen pozitivnega odnosa do usklajevanja dela in zasebnega zivljenja ter

informira o sprejetih ukrepih druZini prijazne politike.

VKkljuditev tematike usklajevanja poklicnega in druZinskega Zivljenja v letne
razgovore

V letne razgovore se vkljucuje tudi vidike usklajevanja poklica in zasebnega
Zivljenja. Pripravi se vprasanje na to temo, obravnava teme in dogovori so na
kratko pojasnjeni v zapisu vsakega pogovora.

Obdaritev novorojenca

Vsakega novorojenca zaposlenega se obdari s simboli¢nim darilom.
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15.

16.

Ponudba za prosti ¢as

Zaposleni in njihovi svojci imajo prost dostop ali dostop s popustom do Sportnih
ali prostocasnih aktivnosti, ki se izvajajo v organizaciji ali jih organizira
organizacija za zaposlene in svojce izven sedeza organizacije (fitnes, telovadba,
aerobika, pilates, pohodi, ekskurzije).

Novoletno obdarovanje
Organizacija organizira novoletno obdarovanje otrok (do 10 leta starosti)

zaposlenih. Poudarek je na srecanju otrok zaposlenih. Vsako leto se pripravi
program tega sre¢anja. Program lahko izvajajo tudi zaposleni.



2. FORMULACIJA PROBLEMA

2.1. Formulacija problema

V svoji diplomski nalogi bom raziskovala kakovost delovnega zivljenja zaposlenih v
Domu starejsih ob¢anov Ilirska Bistrica. Kakovost delovnega Zivljenja je eden
najpomembnejsih elementov zivljenja nasploh, njegov vpliv se kaze tudi izven delovnega
Casa, tudi v zasebnem Zzivljenju. Zato se mi zdi pomembno raziskati, kaksno je delovno
zivljenje zaposlenih v Domu starej$ih ob¢anov. Za to organizacijo sem se odlocila, ker
sem tam opravljala triletno prakso in sem opazila, da se delo zaposlenih med seboj zelo
razlikuje. Tema je aktualna in zelo zanimiva za raziskovanje. V danasnjem casu, ko je
Slovenija $e vedno v gospodarski krizi, v veliko organizacijah primanjkuje kadra. Zaradi
tega se pri obstoje¢em kadru povecujejo zahteve dela in ve¢jo obremenjenost pri delu. V
Domu starejSih obéanov je zaposlenih 115 delavcev, ki skrbijo za 231 stanovalcev.
Namen diplomskega dela je raziskati, kaksna je kakovost posamezne skupine delavcev ter
kaksna je povezava med kakovostjo in dolzino zaposlitve ter posameznimi sluzbami v
organizaciji. Prav tako me zanima, koliko je posamezni element kakovosti delovnega
zivljenja izrazen v organizaciji. Raziskava je uporabna tudi za Dom starej$ih ob&anov 1.
Bistrica, saj jo bodo lahko uporabili kot smernice, kje dobro delajo in kje bi lahko kaj
spremenili. Predvsem v velikih organizacijah se dela zelo razlikujejo, saj zahtevajo
razli¢ne stopnje izobrazbe, razli€ne zahtevnosti dela, psihi¢no naporna dela, fizicno

naporna dela, razlicen delovnik,...

2.2. Vprasanja

1. Kateri element delovnega Zivljenja je ocenjen z najvi§jo stopnjo in kateri element
je ocenjen z najnizjo stopnjo?
2. Kaksna je povezava med dolzino zaposlitve in kakovostjo delovnega zivljenja?

3. Kaksna je povezava med sluzbo v organizaciji ter kakovostjo delovnega zivljenja?
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2.3. Kljucni pojmi

Kakovost delovnega zivljenja: rezultat sumarnih vrednosti vseh 7 elementov delovnega
zivljenja,ki po definiciji Delamotteja in Takezawe (Delamotte, Takezawa,1984) odlocilno
vplivajo na zadovoljstvo delavcev pri delu in na njihovo delovno storilnost (delovni ¢as,
dopust, odsotnost, osebni dohodek, zaposlitvena varnost, obves¢enost 0 dogajanju v
organizaciji, avtonomija pri delu in moznost odlo¢anja, poSteno obravnavanje delavcev,

izziv vsebine dela).

Zaposleni: 115 zaposlenih delavcev, organiziranih v zdravstveni negi in oskrbi,
prehrambni in tehni¢ni enoti, raCunovodstvu, tajni$tvu, kadrovski sluzbi, vodstvu, socialni

sluzbi, fizioterapiji, delovni terapiji in drugi strokovni delavci.

2.4. Hipoteze

H1: Najvisje ocenjen element je obvescenost o dogajanju v organizaciji.

H2: Najnizje ocenjen element je osebni dohodek oz. placa.

H3: Najvi§jo kakovost delovnega Zivljenja imajo zaposleni z dolzino zaposlitve nad 15
let.

H4: Najnizjo kakovost delovnega Zivljenja imajo zaposleni iz zdravstveno/negovalne

enote.
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3. NACRT METODOLOGIJE

3.1. Vrsta raziskave

Raziskava je deskriptivna, ker sem raziskovala posamezne elemente kakovosti delovnega

zivljenja ter povezavo z drugimi neodvisnimi spremenljivkami (dolzina zaposlitve, sluzba

Vv organizaciji...). Prav tako je raziskava kvantitativna, ker me zanima koliksna je

kakovost delovnega Zivljenja. Vprasanja so zaprtega tipa. Hipoteze so deskriptivnega

znacaja, saj vsebujejo le trditve, ne pa tudi razlogov.

3.2.  Spremenljivke

Spremenljivka Indikator modaliteta

Spol Anketni vprasalnik (1. - moski,
vprasanje) - Zenski

Starost Anketni vprasalnik (2. - do 30 let

vprasanje)

od 31 do 40 let
od 41 do 50 let
nad 50 let

Sluzba v organizaciji

Anketni vprasalnik (3.

vprasanje)

Socialna sluzba,
fizioterapija, delovna
terapija in drugi
strokovni delavci
zdravstvena nega in
oskrba

tehni¢ne sluzbe:
¢iscenje, pralnica,
recepcija, hisnik...
racunovodstvo,
tajnistvo, kadrovska

sluzba, vodstvo

DolZina zaposlitve

Anketni vprasalnik (4.

vprasanje)

manj kot 5 let
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od 5 do 14 let
od 15 do 24 let
od 25 do 34 let
nad 35 let

Izobrazba

Anketni vprasalnik (5.
vprasanje)

osnovna Sola
srednja Sola
vi§ja/visoka Sola
univerzitetna
izobrazba (diploma,

magister, doktor)

Kakovost delovnega Zivljenja

Anketni vprasalnik (6.—-38.
vprasanja)

1,2,3,4,50z. DA,
NE

Delovni &as, dopust, Anketni vprasalnik (6.-9. 1,2,3,4,5
odsotnost vprasanja)
Plac¢a (osebni dohodek) Anketni vprasalnik (10.—13. 1,2,3,4,5

vprasanja)

Zaposlitvena varnost

Anketni vprasalnik (14.-16.
vprasanja)

1,2,3,4,50z. DA,
NE

Obveséenost v organizaciji Anketni vprasalnik (17., 18. a, 1,2,3,4,5
b, ¢, ¢, d, e vprasanja)

Avtonomija pri delu in Anketni vprasalnik (19.-21. 1,2,3,4,5

moznost soodlocanja vprasanja)

Posteno obravnavanje Anketni vpragalnik (22.-25. 1,2,3,4,5

delavcev vprasanja)

Izziv vsebine dela Anketni vpragalnik (26.-28. 1,2,3,4,5

vprasanja)

Varstvo in zdravje pri delu

Anketni vprasalnik (29.-33.
vprasanja)

1,2,3,4,50z. DA,
NE

Nadzorovanje delavcev Anketni vpragalnik (34.-36. 1,2,3,4,5
vprasanja)
Usklajevanje druZinskega in Anketni vpragalnik (37.-38. 1,2,3,4,5

profesionalnega Zivljenja

vprasanja)
Dokumentacija o certifikatu
druzini prijazno podjetje

Tabela 2 Spremenljivke
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3.3.  Merski instrumenti in viri podatkov

Merski instrument je strukturiran vpraSalnik zaprtega tipa, ki sem ga sestavila sama.
Vprasalnik je sestavljen iz zaprtih vprasanj, odgovori SO izrazeni s Stevil¢no lestvico, pri
katerem so vprasanja zaprtega tipa. Ima 38 vprasanj. Prvih pet vprasanj se navezuje na
splosne podatke anketirancev (spol, starost...), naslednjih 33 vprasanj je iz sklopa sedmih
elementov kakovosti delovnega zivljenja. Vprasanja sem naredila na podlagi prej
pregledane literature. Rezultati sluzijo zgolj potrebam raziskave, kar sem pred zacetkom
anketiranja tudi povedala in napisala na anketnem vpraSalniku. Poudarila sem tudi, da
sodelovanje pri anketi ni obvezno in ga lahko zavrnejo. Pred zacetkom anketiranja sem
vprasSalnik pregledala s pomocjo strokovne delavke v DSO ILB. Strukturiran vprasalnik,

ki sem ga uporabila, prilagam v prilogi.

3.4. Populacija

Populacijo v raziskavi sestavljajo vsi zaposleni v Domu starejsih ob¢anov Ilirska Bistrica.
Zaposlenih delavcev je 115. Pricakovala sem osip, kar se je uresniilo. V anketi je
sodelovalo 62 vseh zaposlenih, kar predstavlja 54 % celotne populacije. Vse ankete so

bile popolno izpolnjene.

3.5.  Nacrt zbiranja podatkov oz. empiri¢nega gradiva

Podatke sem zbirala s pomoc¢jo metode anketiranja. Anketiranje je potekalo od 1. aprila
do 5. Maja. Najprej sem vzpostavila kontakt s socialno delavko v domu Urso Abram in se
v soglasju z direktorico doma dogovorila za sodelovanje in datum zacetka anketiranja.
Vprasalnike sem s pomocjo socialne delavke UrSe Abram razdelila med zaposlene, ki so
bili na dan anketiranja prisotni na delu. Za tiste, ki so bili odsotni, sem se v Domu
dogovorila, da so vprasalniki za izpolnjevanje Se na voljo v za to doloc¢eni skrinji, ki je
bila na recepciji. Ko sem prisla po vprasalnike, je bilo izpolnjenih samo 29. Ker je to
predstavljajo samo 25 % populacije, sem osebno §la do zdravstveno negovalne enote in

sluzbe prehrane ter jih prosila, ¢e mi izpolnijo vprasalnike. Nato sem jih dobila se 33, kar
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znaSa 62 vprasalnikov.

3.6. Nacrt obdelave podatkov

Najprej sem zbrala vse vprasalnike. Nato sem jih pregledala in uredila. Podatke sem
obdelala kvantitativno. Iskala sem povezavo med sluzbo v organizaciji in kakovostjo
delovnega zivljenja ter dobo zaposlitve in kakovostjo delovnega Zivljenja. Prav tako sem
preverila, kaksna je kakovost delovnega zivljenja za vsak posamezni element. Dolocila
sem vrednosti rezultatov s pomoc¢jo knjige Romane Mihali¢. Predstavljeni so spodaj v
tabeli.

Najprej sem izracunala sumarne vrednosti posameznega sklopa vseh pravilno izpolnjenih
vprasalnikov (za vseh 7 elementov kakovosti delovnega Zivljenja). S tem sem dobila
odgovor na prvo raziskovalno vprasanje (kateri element delovnega zivljenja je ocenjen z
najvisjo stopnjo in kateri element je ocenjen z najnizjo stopnjo). Nato sem vprasalnike
razdelila glede na vrsto sluzbe ter dolzino zaposlitve. Izra¢unala sem sumarno vrednost
vseh 7 elementov vsakega vprasalnika. Sumarne vrednosti sem primerjala med seboj
glede na podrocje dela v organizaciji in dolzini zaposlitve. S tem sem dobila odgovore na
2. in 3. vprasanje (kaksna je povezava med dolzino zaposlitve in kakovostjo delovnega
zivljenja in kaks$na je povezava med sluzbo v organizaciji ter kakovostjo delovnega

zivljenja). Pri izdelavi tabel in grafov sem si pomagala z Microsoft Excel.

Slaba KDZ Zadovoljiva KDZ Dobra KDZ

12,4 2,5-3,6 3,7-5

Tabela 3 Vrednosti rezultatov
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4. CASOVNO TERMINSKI NACRT

Najprej sem zacela izbirati naslov oz. temo diplomske naloge. Razmisljala sem priblizno

teden dni, dokler nisem bila prepri¢ana, da je kakovost delovnega zivljenja v Domu

starejSih obcanov Ilirska Bistrica dobra tema. Po izbranem naslovu sem zacela zbirati

gradivo. Pregledala in izlocila sem ga sproti. Naredila sem si tudi osnutek teoreticnega

dela ter si shranila vse vire, ki sem jih nameravala uporabiti.

Nato sem se posvetila nacrtovanju in kasneje izvedbi raziskovalnega dela diplomske

naloge.

Nacrtovanje je potekalo po naslednjih korakih:

Pregled problematike: v pregledu problematike sem opisala, zakaj sem se odloc¢ila
za to temo ter razlozila nekaj o problematiki, ki jo bom raziskovala;

Formulacija problema: ugotovila sem, zakaj se mi zdi ta raziskava uporabna,
dolocila vprasanja, v raziskavi zanimala, opisala klju¢nih pojmov ter hipoteze;
Standardiziran vprasalnik: sestavila sem osnutek osnutek vprasalnikov, ki sem jih
uporabila pri raziskavi;
Nacrt metodologije: Definirala sem vrsto raziskave in navedla merske
instrumente, ki sem jih uporabila. Nato sem naredila tabelo s spremenljivkami,
indikatorji in modalitete. Ko je vse bilo opravljeno, sem se posvetila $e vzoréenju,
nacrtu zbiranja podatkov in nacrtu obdelave gradiva;

Zakljucek: V njem sem opisala Casovno terminski nacrt, navedla uporabljene vire

in dodala podpisano izjavo o0 avtorstvu.

Za zbiranje podatkov sem porabila mesec dni.

Analiza mi je vzela dodatna dva tedna ¢asa. Raziskavo sem izvedla s pomocjo
socialne delavke, ki je zaposlena v Domu starejSih obcanov Ilirska Bistrica.

Ko sem vse opravila, sem si vzela ¢as Se za porocilo (priblizno 5 dni Casa) in ga

posredovala Domu starejs$ih obcanov llirska Bistrica.
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5. REZULTATI IN RAZPRAVA

5.1. Splosni podatki o anketirancih

5.1.1. Spol

Spol

B moski

M Zenski

Graf 1 Spol

Anketo je resilo 62 vseh zaposlenih v Domu starej$ih obcanov Ilirska Bistrica. 1z grafa je
razvidno, da je delez Zenskega spola 89 % (ankete je resilo 55 Zensk), delez moskega
spolapaje 11 % (ankete je reSilo 7 moskih). Med zaposlenimi prevladujejo Zenske, delez
moskih je zelo majhen. Kar je zanimivo, vendar tudi pri¢akovano, saj je v Domu

zaposlenih ve¢ Zensk kot moskih.
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5.1.2. Starost

Starost

4,00%

mdo 30 let

m31-40let
m41-50let
B nad 50 let

Graf 2 Starost

Najvec anketirancev je starih nad 50 let (44 %). Malo manj je starostne skupine od 41 do
50 let (36 %). Skupaj predstavljajo vecino vseh anketirancev (80 %). Od 31 do 40 let je
starih 16 %, zaposleni do 30 let predstavljajo le 4 %. Podatek, da zaposleni nad 41 let
starosti predstavljajo kar 80% se mi zdi zelo pomemben, saj lahko povzamemo, da gre za
razmeroma star kolektiv. Menim, da ta podatek lahko vpliva na kon¢ni rezultat kakovosti

delovnega zivljenja, saj je delo v domu starej$ih naporno tako fizi¢no kot psihi¢no.
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5.1.3. Podro¢je dela

Podrocje dela

B strokovne sluzbe

M zdravstvena nega

m tehnicne sluzbe

M finan¢no-racunovodska s.

W sluzba prehrane

Graf 3 Podrocje dela

Najvec anketirancev je delavcev s podroc¢ja zdravstvene nege in oskrbe (51%). Ta
podatek je pri¢akovan, saj je najvec zaposlenih v zdravstveni oskrbi. Dobro psihofizi¢no
stanje stanovalcev je tudi vizija in glavna skrb DSO ILB. 17 % anketirancev je zaposlenih
v tehniénih sluzbah, 11 % je zaposlenih v sluzbi prehrane, 9 % je zaposlenih v
racunovodstvu, tajnisStvu, kadrovski sluzbi, vodstvu ter socialni sluzbi, fizioterapiji,

delovni terapiji in drugih strokovnih sluzbah.
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5.1.4. Dolzina zaposlitve

Dolzina zaposlitve

B manj kot 5 let
B5-14 let
m15-24 let

M nad 25 let

Graf 4 Dolzina zaposlitve
Najvec anketirancev je v Domu zaposlenih nad 25 let (37 %). Nekoliko manj je
zaposlenih od 15 do 24 let (27 %). Anketirancev, ki so zaposleni od 5 do 14 let, je 24 %.
Najmanj je zaposlenih manj kot 5 let, in sicer le 10 %. Ta podatek je zanimiv v primerjavi
s podatki o starosti, saj je tam zelo velik delez starih nad 50 let. Vendar organizacija $e ni

tako dolgo ustanovljena, da bi bila dolZina zaposlitve lahko daljsa.

5.1.5. lzobrazba

Izobrazba

M osnovna Sola
M srednja Sola
m visja/visoka Sola

M univerzitetna izob.

Graf 5 Izobrazba
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Najvecji delez anketirancev ima srednjo Solo (63 %). 19% ima visjo ali visoko $olo,
nekoliko manj (13 %) pa ima univerzitetno izobrazbo. Dokon¢ano osnovno $olo ima le 5
% vseh anketirancev. Menim, da je delez s srednjo Solo tako velik, ker v zavodih, kot je
dom starejsih obCanov, potrebujejo najvec kadra s srednjesolsko izobrazbo (predvsem v

zdravstveni negi ter tehni¢nih sluzbah).

5.2. Rezultati kazalnikov kakovosti delovnega Zivljenja

Elementi kakovosti delovnega Zivljenja

usklajevanje zaseb. in prof. Zivlj.
nadzorovanje delavcev

varstvo in zdravje pri delu

izziv vsebine dela

posteno obravnavanje delavcev
avtonomija in moznosti odlocanja
obveséenost o dogajanju v organizaciji
zaposlitvena varnost

placa

delovni ¢as, dopust, odsotnost

Graf 6 Kazalniki kakovosti delovnega Zivljenja

Najbolje ocenjen element je delovni ¢as, dopust in odsotnost (povpre¢na vrednost 4,3).
Sledijo mu elementi zaposlitvena varnost (4,1), usklajevanje druzinskega in
profesionalnega zivljenja (4,1) in izziv vsebine dela (4,2). Vsi elementi so ocenjeni s
povprec¢no vrednostjo nad 4. Pomeni, da so elementi zelo dobri oz. dobri in da vecje
spremembe na teh podrocjih niso potrebne. Izpostavila bi samo trditev iz sklopa
zaposlitvene varnosti: Zaupam, da ¢e se moje del. mesto ukine, mi bo organizacija nasla
drugo delovno mesto. Povpreéna ocena odgovorov na to trditev je 3,0, kar pomeni, da
nimajo vsi anketiranci zaupanja glede delovnega mesta. Sledijo jim elementi
nadzorovanje delavcev in varstvo in zdravje pri delu. Oba elementa sta dosegla dobri
povpreéni vrednosti 3,7 in 3,8. Morda bi organizacija lahko nekaj pozornosti posvetila
varstvu pri delu ter zagotovila boljse pogoje dela. Z zadovoljivo vrednostjo je ocenjena

tudi obvescenost v organizaciji (3,6). Poudariti moram, da vsi zaposleni ne morejo biti
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obvesceni o vseh stvareh, obves¢enost je odvisna od posameznikove angaziranosti in
zanimanja za dogajanje v domu. Z nekoliko slabSo vrednostjo (3,2) je bila ocenjena
avtonomija in moznost odloc¢anja. Najslabsa vrednosti je pri placi (3). Ugodnosti/nagrade
in primerjava plac s kolegi so najslabse ocenjeni. Z nagradami (npr. bozi¢nico) bi lahko
zaposlene bolj motivirali, kar bi prineslo ve¢jo produktivnost in uspesnost dela. V
splo$nem je kakovost delovnega zivljenja v organizaciji dobro ocenjena (3,8). To pomeni,
da bi bile potrebne manjse spremembe, posebe;j pri tistih elementih, ki so slabse ocenjeni
(placa, avtonomija in moznost odlo¢anja,...). Predlagam, da bi bilo dobro bolj pogosto
izvajati ankete o kakovosti delovnega Zivljenja, saj bi s tem dobili smernice, na katerih
podro¢jih kakovost ni visoka. Moram pa poudariti, da je v anketi sodelovalo samo 54 %
vseh zaposlenih. Najprej bi bilo potrebno zaposlenim predstaviti pozitivne strani
anketiranja in kaj z rezultati ankete lahko pridobimo oz. spremenimo.

KDZ po podrogéjih dela
5
4
3
2
1
0 T T T T !
tehnicne sluzbe zdravstvena sluzba prehrane strokovne finance in
nega sluzbe racun.

Graf 7 KDZ po podrogjih dela

Najbolj$o KDZ so ocenili zaposleni s podro¢ja ra¢unovodstvo, kadrovska sluzba in
vodstvo. Vsi elementi so z vrednost nad 4, edino placa ima vrednost 3,6. Torej je njihovo
KDZ dobro, le placa je zadovoljivo ocenjena (pa $e ta je na zgornji meji). Najboljse so
ocenili delovni ¢as, usklajevanje druzinskega in zasebnega zivljenja, izziv vsebine dela
ter obvescenost v organizaciji. Glede obvescenost v organizaciji je pri¢akovano, da bo
podrocje dela doseglo najboljso vrednost, saj imajo zaposleni prost dostop do vse
dokumentacije. Njihovo delo vec¢inoma vkljucuje podatke o delovanju organizacije. Kot

sem ze omenila je najslabso povpre¢no oceno dosegel element placa. Tudi finanéno-
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ra¢unovodska sluzba ima pri vprasanju o nagradah slabo vrednost (1,7).

Strokovne sluzbe so ocenile KDZ s povpreéno vrednostjo nad 4. Najbolj$o vrednost je
dosegel element izziv vsebine dela. Takoj za njim sta elementa poSteno obravnavanje
delavcev in delovni ¢as. Menim, da je to zato, ker delajo strokovni delavci, tako kot
finan¢no-ra¢unovodska sluzba vec¢inoma dopoldan, vikendi ter prazniki so prosti. To
veliko pripomore k boljSem delovnem casu.

Pri tehni¢nih sluzbah je KDZ dosegel povpreéno vrednost 3,9. To je dobra vrednost.
Najboljsi element je delovni ¢as, dopust in odsotnost (4,5). Elementi, ki so bili ocenjeni z
vrednostjo pod 4 so nadzorovanje delavcev, avtonomija pri delu ter placa. Vrednost
elementa place je slaba (2,3). Zanimiv je podatek, da imajo vsi anketiranci srednjesolsko
izobrazbo. Glede na izobrazbo in podro¢je dela, lahko sklepamo da niso tako dobro
informirani glede pla¢ in pladilnega sistema kot zaposleni iz strokovnih sluzb in finan¢no-
ra¢unovodske sluzbe, kar vpliva na KDZ. Izobrazba pomembno vpliva na pladilne
razrede in viSino place.

Zdravstvena sluzba je ocenila KDZ z vrednostjo 3,7. To je dobra vrednost. Najboljsi
element je dosegel vrednost 4,1. To me je presenetilo, ker sem, glede na njihove urnike,
pri¢akovala slabSo vrednost. Vrednosti nad 4 imajo Se zaposlitvena varnost in poSteno
obravnavanje delavcev. Drugi elementi pa so vsi dosegli vrednosti od 3 do 4. Menim, da
je KDZ pri zdravstvenih delavcih slab3a, ker teZje usklajujejo druzinsko in zasebno
zivljenje ter delajo v slabsih fizi¢nih in psihi¢nih pogojih dela.

Najslabsa vrednost KDZ je pri zaposlenih iz sluzbe prehrane (3,6). Ta vrednost je
zadovoljiva. Najvi§je ocenjeni so delovni ¢as, nadzor in varstvo pri delu (vrednost nad 4).
Dobro vrednost so dosegli $e zaposlitvena varnost in usklajevanje druzinskega in
profesionalnega zivljenja. Vsi drugi elementi so dosegli zadovoljivo vrednost. Placa in
avtonomija sta ocenjeni z najslabso vrednostjo (pod 3). Menim, da je KDZ pri sluzbi

prehrane najslabsi, ker sta avtonomija in placa slabSe ocenjeni.

Nobeno podrocje dela nima pri posameznih kriti¢nih vrednosti. Nekaj prostora za

izboljSave je predvsem pri zdravstveni negi ter sluzbi prehrane. Pozornost bi morali

oo

zdravstveni negi poskusajo izboljsati fizi¢ni pogoji delovnega mesta, sluzbi prehrane pa

zagotoviti ve¢jo avtonomijo pri delu.

Ugotavljam, da podroéje dela vpliva na KDZ. Izpostavila bi predvsem zdravstveno nego

in sluzbo prehrane, ki sta dosegli slabse rezultate pri delovnem ¢asu, placi, izzivu vsebine
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dela. Rezultati podro¢ja zdravstvene nege so pokazali slabSo vrednost pri nadzorovanju
delavcev ter usklajevanju druzinskega in profesionalnega zivljenja. Omenila bi Se element
avtonomija pri delu in moznosti odlo¢anja, ker tukaj z visoko vrednostjo izstopajo
finan¢no-ra¢unovodska sluzba in strokovne sluzbe. Podrobneje bo razvidno po

posameznih elementih.

KDZ po dolzini zaposlitve

manj kot 5 let 5-14 let 15-24 let nad 25 let

Graf 8 KDZ po dolZini zaposlitve

Zaposleni nad 25 so ocenili KDZ z vrednostjo 3,9. Najboljsi element je delovni &as (4,4).
Dobro vrednost so dosegli elementi usklajevanje druzinskega in profesionalnega
zivljenja, zaposlitvena varnost, poSteno obravnavanje delavcev, izziv vsebine dela,
obves¢enost o organizaciji ter nadzorovanje delavcev. Varstvo pri delu, placa in

avtonomija so zadovoljivo ocenjene.

Vrednost KDZ je pri zaposlenih od 5 do 14 let dosegla vrednost 3,9. Najbolje ocenjeni
element je zaposlitvena varnost (4,3). Tudi drugi elementi so dobro ocenjeni, razen

avtonomije in plae. Ta dva elementa sta dosegla zadovoljive vrednosti (3,2 in 3).

Zaposleni od 15 do 24 let so ocenili vrednost KDZ s 3,8. Najbolje ocenjeni element je
delovni ¢as (4,3). Vsi drugi elementi so dobri. Zadovoljive vrednosti so dosegli elementi
varstvo pri delu (3,6), nadzorovanje delavcev (3,5), avtonomija pri delu (3,1) in placa
(2,8).

Zaposleni z manj kot 5 let imajo vrednost KDZ 3,6. Najbolje ocenjen element je varstvo

pri delu (4,1). Dobre vrednosti so dosegli Se usklajevanje druzinskega in profesionalnega
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zivljenja, izziv vsebine dela, delovni ¢as in nadzorovanje delavcev. Vsi drugi elementi so

zadovoljivi.

Vrednosti se ne razlikujejo veliko in so dobre. DolZina zaposlitve najbolj vpliva na
zaposlitveno varnost, obvescenost, posteno obravnavanje delavcev. Razlike je mogoce
opaziti tudi pri delovnem ¢asu in placi. Pri vseh teh elementih so delavci z manjSim
zaposlitvenim stazem slabse ocenili elemente. Zanimiv je pa element varstva pri delu.
Bolje so element ocenili zaposleni z krajSim stazem zaposlitve. Lahko re¢emo, da so

zaznani manjsi vplivi dolzine zaposlitve.

5.2.1. Delovni ¢as, dopust, odsotnost

Delovni ¢as, dopust, odsotnost

Organizacija mi dopusca odsotnost
zaradi izrednih razmer.

Imam dovolj Stevila dni letnega dopusta.

Moj delovni as je primerno razporejen.

0 1 2 3 4

5

Graf 9 Delovni Cas, dopust, odsotnost

Rezultati vseh 62 vprasalnikov so dobri. Zaposleni so ocenili razporejenost delovnega
Casa s 4,1. To pomeni, da jih vecina meni, da je njihov delovni ¢as zelo dobro razporejen.
Velika vecina je prosta vsaj en dan na teden (88 %). 11 % zaposlenih je oznacilo, da
nimajo 1 prostega dneva v tednu. Stevilo dni letnega dopusta so ocenili s 4,2, kar pomeni,
da ima vecina dovolj letnega dopusta. Isti rezultat (4,2) je tudi pri vpraSanju 0 izredni
odsotnosti z dela, npr. smrti v druzini, nege ozjega druzinskega ¢lana, sklenitvi zakonske
zveze... To pomeni, da organizacija v vecini dopusca izredno odsotnost z dela. Na
splosno je element delovnega ¢asa, dopusta in odsotnosti najboljse ocenjen (4,3). Iz

povratne informacije vpraSalnikov lahko sklepamo, da se organizacija drzi zakonov
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(zaposlenim dopusca odsotnost zaradi izrednih razmer, imajo vsaj 1 prost dan na teden).

Element je dobro ocenjen, zato vecje spremembe niso potrebne.

Delovni c¢as, dopust odsotnost po
podrocjih dela
5
4
3
2
1 T T T T 1
tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni finan¢no - ra€. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 10 Delovni ¢as, dopust, odsotnost po podrocjih dela

Najboljsi delovni ¢as po podrocjih dela ima finan¢no-ratunovodska sluzba. Sledijo jim
strokovni delavci ter tehnic¢ne sluzbe. Zdravstvena nega ter sluzba prehrane sta delovni
Cas, dopust in odsotnost ocenili z nekoliko nizjo vrednostjo, a Se vedno nad 4.

Ugotavljam, da pri delovnem €asu niso potrebne spremembe, ker so vrednosti dobre.

Delovni cas, dopust, odsotnost po
dolzini zaposlitve

5

4

3 _

2 _

1 1 T T

manj kot 5 let 5-14 let 15-24 let nad 25 let

Graf 11 Delovni ¢as, dopust, odsotnost po dolzZini zaposlitve

Najvisjo KDZ glede na dolZino zaposlitve so ocenili zaposleni nad 25 let (4,4). Pri
zaposlenih od 5 do 14 let je povprec¢na vrednost dosegla oceno 4,3, pri zaposlenih od 15
do 24 pa 4,2. Le zaposleni do 5 let imajo nekoliko niZjo vrednost (3,9). Ugotavljam, da so
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rezultati smiselni, saj si zaposleni z dalj$im stazem znajo bolje prilagajati urnik ter imajo

vec letnega dopusta.

5.2.2. Placa
Placa
5
4
3 -
2 -
1 -
O -
Placa, ki jo Vem kako se doloca Placo lahko Poleg place dobim
prejemam zadovolji moje placilo in vsa primerjam s placp tudi 2 ali vec
moje potrebe. povisanja. kolegov. ugodnosti /
nagrade.

Graf 12 Placa

Kot sem Ze zgoraj omenila, je pla¢a najslabe ocenjeni element KDZ. Povpreéna
vrednost tega elementa je 3. Vsi elementi imajo vrednost pod 4. Zaposlenim placa
zadovolji potrebe, a je povprecna ocena srednje vrednosti (3). Znanje zaposlenih o
doloc¢anju place je dobro (3,7). MozZnost primerjave s sodelavci (3) je nekoliko manjsa,
kar bi se lahko izboljSalo. Zaposlenim bi se lahko omogocilo vpogled v place drugih
zaposlenih. Seveda bi tu morali paziti na zasebnost podatkov, lahko pa bi organizacija
prikazala povpre¢ne place glede na zaposlitev, stopnjo izobrazbe, starost itd. Moram
poudariti, da z ankete ni razvidno ali si zaposleni to zelijo oz. potrebujejo. To bi bilo
najprej smiselno raziskati. Slabo povpre¢no vrednost pa ima vprasanje glede ugodnosti in
nagrad (2,3) .
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Placa po podrocjih zaposlitve
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tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni financ¢no - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 13 Placa po podrodjih dela

NajniZjo placo imajo delavci tehni¢nih sluzb ter sluzba prehrane. Kot sem Ze omenila, je
izobrazba na teh dveh podroc¢jih dela najnizja, kar vpliva na element place. Strokovni
delavci, ki imajo nekoliko vi§jo vrednost, imajo visjo izobrazbo. Na vseh podroc¢jih dela
so placo kot element najniZje ovrednotili. Menim, da so placo najniZje ocenili, ker je delo
v organizaciji fizi¢no in psihi¢no zahtevno. Ker je organizacija pod vodstvom drzave,
imajo stroge predpise glede delovnih mest in placilnih razredov. Dom je polno zapolnjen
(¢ez 230 stanovalcev), $t. zaposlenih pa ostaja enako. Pomeni, da morajo za enako placilo
delati vec. Delo je tudi fizi€no naporno (tehni¢ne sluzbe, zdravstvena nega in sluzba
prehrane). Placilni razredi so to¢no doloceni, vodstvo organizacije tu nima veliko

manevrskega prostora.
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Placa po dolzini zaposlitve
5
4
3
2 .
1 .
manj kot 5 let 5-14let 15-24 let nad 25 let

Graf 14 Placa po dolzZini zaposlitve

Placa je glede na dolzino zaposlitve nizka. Zaposleni nad 25 let so placo ocenili s
povprecno vrednostjo 3,1. Zaposleni od 5 do 14 let imajo vrednost 3, zaposleni od 15 do

24 let ter manj kot 5 let pa le 2,8. Te vrednosti so Se vedno zadovoljive.

5.2.3. Zaposlitvena varnost

Zaposlitvena varnost

Imam pogodbo za Zaupam, da Ce se moje  Delam polni del.cas (40 -
nedolocen cas. del.mesto ukine, mi org. urni delavnik).
najde drugo del.mesto.

Graf 15 Zaposlitvena varnost

Zaposlitvena varnost je eden od najbolje ocenjenih elementov (4,1). Vecina zaposlenih

ima pogodbo za nedolo¢en ¢as. Pomeni, da imajo zagotovljeno delovno mesto. To znatno
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pripomore h kakovosti delovnega Zivljenja, saj se posameznik ne obremenjuje, kaj bo po
preteeni pogodbi. Malce slabse je ocenjeno vpraSanje o varnosti "Zaupam, da ¢e se moje
del. mesto ukine, mi org. najde drugo del. mesto". Sicer ocenjena vrednost na to vpraSanje
ni kriti¢na, je pa kar nekaj zaposlenih obkrozilo da sploh ne zaupa/zelo malo zaupa
organizaciji glede tega. Povpreéna ocenjena vrednost odgovorov je 3, kar 70%
anketirancev je oznacilo vrednosti od 1 do 3. Treba je poudariti, da delovna mesta v
javnih zavodih predpisuje Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve, zato
organizacija tezko ustanavlja nova delovna mesta. Zaposlenega lahko le premesti na
drugo delovno mesto, Kkjer je potrebna nova delovna sila. Izpostavila bi, da ne smemo tega
rezultata posplosevati, da zaposleni organizaciji ne zaupajo. Morda zaposleni nimajo
izkuSen;j glede tega problema, ker se malokrat zgodi, da ustanova is¢e delovno mesto za

odpuscene delavce izven svoje organizacije.

Zaposlitvena varnost po podrocjih
zaposlitve
5
4
3
2
1 T T T T 1
tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni financ¢no - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 16 Zaposlitvena varnost po podrodjih zaposlitve

Zaposlitvena varnost po podrocjih zaposlitve je dobro ocenjena. Najboljse so
zaposlitveno varnost ocenile tehni¢ne sluzbe in finan¢no-ra¢unalniska sluzba in strokovni
delavci (4,3), kar je dobra vrednost. Zdravstvena nega je zaposlitveno varnost ocenila z
vrednostjo 4, sluzba prehrane pa 3,9. Nobena izmed vrednosti ni slabsa kot 3,9, kar je

zelo dobro. Menim, da pri zaposlitveni varnosti niso potrebne vecje spremembe.
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Zaposlitvena varnost po dolzini
zaposlitve
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manj kot 5 let 5-14let 15-24 let nad 25 let

Graf 17 Zaposlitvena varnost po dolZini zaposlitve

Zaposleni nad 5 let imajo podobne vrednosti (4,2 0z. 4,1). Zaposleni manj kot 5 let so
zaposlitveno varnost zadovoljivo ocenili (3,4). Menim, da je to predvsem zato, ker so
zaposleni z manjsim stazem pretezno mladi (40% anketirancev v tej skupini je starih manj

kot 30 let) in Se nimajo pogodb za nedolocen Cas 0z. ne delajo 40-urnega delavnika.

5.2.4. Obvescenost o dogajanju v organizaciji

Obvescenost o dogajanju v organizaciji

letni programi dela in poslovanja
letni obracun

org.spremembe

spremembe dejavnosti

razvojni cilji org

poloZaj org

splosna obvescenost

Graf 18 Obvescenost o dogajanju v organizaciji
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Na splo$no so zaposleni zadovoljivo obveséeni 0 dogajanju v organizaciji (3,6). Ceprav
na prvi pogled izgleda, kot da se zaposleni ¢utijo premalo obves¢ene, S0 naslednje
komponente elementa bolje ocenjene. Najboljse so obvesceni o letnih programih dela in
poslovanja (4). Dobro so obvesceni tudi o letnem obracunu (3,9), organizacijskih
spremembah (3,9), razvojnih ciljih organizacije (3,9) in polozaju organizacije (3,8).
Nekoliko slab$e so ocenili le spremembe v organizaciji (3,2). Povpreéna ocena splosne

obvescenosti je zadovoljiva (2,6). Ugotavljam, da bi obvescenost lahko Se izboljsali.

Obvescenost o dogajanju v org. po
podrocjih zaposlitve

5
4
3
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1 T T T T 1
tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni financno - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 19 Obvescenost o dogajanju v organizaciji po podrocjih zaposlitve

Pri obvescenosti so razlike nekoliko vecje. Najvisjo vrednost ima finan¢no-ratunovodska
sluzba (4,6). Nad 4 so obvescenost ocenili Se strokovni delavci ter tehni¢ne sluzbe, nizjo
vrednost pa je dosegla pri zdravstveni negi ter sluzbi prehrane. Menim, da je to povezano

z dostopom do dokumentacije ter vsebino dela. Na splo$no je obveséenost dobra.
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Obvescenost o dogajanju v org. po
dolzini zaposlitve
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Graf 20 Obvescenost o dogajanju v organizaciji po dolZini zaposlitve

Zaposleni nad 25 let so ocenili obvescenost z vrednostjo 4. Pri zaposlenih od 5 do 14 let
je vrednost dosegla 3,9, pri zaposlenih od 15 do 24 let pa vrednost 3,7. Najnizjo vrednost
imajo zaposleni z manj kot 5 leti delovne dobe (3,5). Ugotavljam, da so zaposleni nad 5
let delovne dobe dobro obveséeni, zaposleni z manj kot 5 leti delovne dobe pa so

obvescenost zadovoljivo ocenili.

5.2.5. Avtonomija in moZnost odlo¢anja

Avtonomija pri delu in moznost
odlocanja

Sam odlo¢am kako bom  Sam si razporejam delovni Ideje zaposlenih se pogosto
delal. cas. prenasajo v prakso.

Graf 21 Avtonomija pri delu in moznost odlocanja

Avtonomija pri delu in moznost odlocanja je zadovoljivo ocenjena (3,2). Najslabse je
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ocenjeno vprasanje o razporejanju delovnega ¢asa (2,8). Vecina anketiranih si delovnega
Casa ne razporeja samih. Vendar moramo poudariti, da v vecini organizacij delovni ¢as
razporejajo nadrejeni. Vprasati se moramo, ali organizacija omogoca prilaganje delovnika
glede na druzinske in zasebne potrebe, kar sem raziskala v sklopu drugega elementa
KDZ. Nekoliko bolje sta ocenjeni drugi dve vprasanji. Menim, da bi lahko izbolj3ali
prenaSanje idej zaposlenih v prakso. Sedaj je povprecna vrednost tega vprasanja 3.4.

Element ni kritien in ne potrebuje vecjih sprememb.

Avtonomija v org. po podrocjih dela
5
4
3
| I I
1 T T T T 1
tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni financno - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 22 Avtonomija pri delu in moZnost odlo¢anja po podrocjih dela

Najvi§jo ocenjeno vrednost ima finan¢no-racunovodska sluzba (4). Vsa druga podro¢ja so
jo ocenila z vrednostjo pod 4. Dobro vrednost je dosegla $e pri strokovnih delavcih (3,7).
Tehni¢ne sluzbe, zdravstvena nega in sluzba prehrane so jo ocenili zadovoljivo. Menim,
da je to zato, ker so te skupine vecje od preostalih dveh in imajo vodje, ki razporejajo
urnike ter dolo¢ajo, kaj bo kdo delal. Ker so to velike skupine, se morajo zaposleni
prilagajati eden drugemu, kar lahko vpliva na avtonomijo in moznost odloc¢anja glede

njihovega dela.
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Avtonomija v org. po dolzini
zaposlitve
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Graf 23 Avtonomija pri delu in moZnost odloc¢anja po dolZini zaposlitve

Najvisjo avtonomijo so ocenili zaposleni z manj kot 5 leti (3,3). Pri zaposlenih od 5 do 14
let je dosegla vrednost 3,2, pri zaposlenih nad 15 let pa vrednost 3,1. Vse vrednosti so

zadovoljive.

5.2.6. PosSteno obravnavanje delavcev

Posteno obravnavanje delavcev
5
4 -
3 .
2 -
1 -
O -
Dobivam vse Moski in Zenske so  Nocno in nadurno Delovni ¢as se
pravice iz enakopravni v delo se razporeja razporeja pravilno.
soc.varstva. organizaciji. pravilno.

Graf 24 Posteno obravnavanje delavcev

Posteno obravnavanje delavcev je dobro ocenjen element (4). Nekoliko manj (3,7) je bilo

ocenjeno le razporejanje delovnega ¢asa, nocnega dela in nadur. Pri razporejanju
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delovnega ¢asa ne morem vedno vsem ugoditi, zato je pricakovano, da zaposleni niso

vedno zadovoljni s svojim urnikom. Menim, da pri tem elementu niso potrebne

spremembe.

Posteno obravnavanje delavcev po
podrocjih zaposlitve
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tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni finan¢no - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 25 Posteno obravnavanje delavcev po podrocjih zaposlitve

Strokovni delavcei so poSteno obravnavanje ocenili najvisje, z vrednostjo 4,6. Dobre ocene

so $e pri tehni¢nih sluzbah, zdravstveni negi ter finan¢no-racunovodskih sluzbah.

Zadovoljivo vrednost ima le sluzba prehrane (3,6).

Posteno obravnavanje delavcev po
dolzini zaposlitve
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Graf 26 Posteno obravnavanje delavcev po dolZini zaposlitve

Najbolj posteno so obravnavani zaposleni nad 25 let (4,2). Zaposleni od 5 do 24 let so
enako obravnavani (4). Najmanj poSteno so obravnavani zaposleni z manj kot 5 leti

zaposlitve (3,5). To je zadovoljiva vrednost. Zaposleni z manj kot 5 leti so razporejanje
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delovnega ¢asa ocenili s srednje zadovoljivo vrednostjo (3). To lahko pomeni, da morajo
novi delavci delati na zacetku ve¢ smen, ki jim ne ustrezajo. Povezano je lahko z
usklajevanjem z zasebnim zivljenjem, saj je imajo mladi (predvsem zenske) majhne

otroke in tezje usklajujejo druzinsko in profesionalno zivljenje kot drugi.

5.2.7. lzziv vsebine dela

Izziv vsebine dela
5
4
3 .
2 -
1 .
0 -
Nadrejeni me spodbujajo k Pri svojem delu se ne  Pri delu imam veliko novih
ustvarjalnem razmisljanju. dolgocasim. uporabnih idej.

Graf 27 lzziv vsebine dela

Tudi ta element je bil dobro ocenjen (4,2). Zaposleni se pri svojem delu ne dolgocasijo
(4,7), imajo veliko novih, uporabnih idej (4) in nadrejeni jih spodbujajo k ustvarjalnem
razmisljanju (3,8). Vprasanje o novih, uporabnih idejah bi lahko povezali s prej$njim
vprasanjem o prenasanju idej zaposlenih v prakso. Pri teh odgovorih je razvidno, da imajo
zaposleni veliko novih, uporabnih idej, ki se morda ne prenasajo v prakso toliko, kot bi si

zeleli. Zato je pomembno, da organizacija bolj vkljuci zaposlene v svoje nacrtovanje.
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Izziv vsebine dela po podrocjih
zaposlitve
5
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nega delavci s.

Graf 28 Izziv vsebine dela po podrodjih zaposlitve

Izziv vsebin dela ima najvi§jo vrednost pri strokovnih delavcih in finan¢no-rac¢unovodski
sluzbi (4,7 in 4,6). To je pricakovano, ker imajo odgovorna ter razgibana delovna mesta.
Zadovoljivo vrednost ima sluzba prehrane. Njihovo delo je od vseh najbolj monotono,

zato je ta podatek pri¢akovan.

Izziv vsebine dela po dolzini
zaposlitve
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Graf 29 Izziv vsebine dela po dolZini zaposlitve

Zaposleni med 5 in 5 let delovne dobe ter zaposleni nad 25 let so izziv vsebine dela
ocenili z vrednostjo 4,2, zaposleni med 15 in 24 let z vrednostjo 4,1, z manj kot 5 let
delovne dobe pa imajo vrednostjo 4. Menim, da so si rezultati podobni, ker je izziv

vsebine dela bolj odvisen od podrocja dela kot dolzine zaposlitve.
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5.2.8. Varstvo in zdravje pri delu

Varstvo in zdravje pri delu

Delovno mesto je estetsko opremljeno.
Sem veliko pod stresom.
Prisotni so stroji in orodja.

Prisotne so strupene snovi.

Prisotna je gneca.

Prisotne so vibracije.

Prisotna je vlaga.

Prisotna je slaba temperatura.
Prisotna je slaba razsvetljava.
Prisoten je smrad.

Prisoten je hrup.

Zagotovljeno imam prvo pomoc.
Zagotovljena imam preventivna zdravljenja.
Zagotovljene imam preventivne zdr.preglede

Zagotovljene imam preventivne ukrepe.

Na delovnem mestu se pocutim fizicno varnega.

Graf 30 Varstvo in zdravje pri delu

Element je dobro ocenjen (3,8). Zaposleni se na delovnem mestu pocutijo fiziéno varno
(4,2) Zelo dober je podatek o zagotovljenosti ukrepov pri izbolj$anju varstva pri delu
(4,8). Prva pomo¢, preventivni zdravstveni ukrepi in preventivni ukrepi v primeru
poskodb ter bolezni so vsi skoraj 100 % zagotovljeni. Nekoliko manj so zagotovljeni le
ukrepi o preventivnih zdravljenih. Potrebno je poudariti, da so delovna mesta v domu
starejSih taka, da zdravljenja niso vedno potrebna. Delovna mesta zaposlenih so estetsko
opremljena (3,9). Zaposleni so kar veliko pod stresom (2,4). Stres je prisoten v vseh
delovnih okoljih.

Rada bi posebej razélenila fizi¢ne pogoje delovnih mest. Najbolj sta prisotna hrup (61%),
smrad (66%). Drugi pogoji so manj prisotni (stroji in orodja, strupene snovi, gneca, slaba
temperatura, slaba razsvetljava — med 24 % in 38 %). Najmanj sta prisotni vlaga (17 %)
in vibracije (14 %). Pomeni, da dom ni potreben temeljite obnove, ampak manjsih

izboljsav.
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Varstvo in zdravje pri delu po
podrocjih zaposlitve
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nega delavci s.

Graf 31 Varstvo in zdravje pri delu po podrocjih zaposlitve

Varstvo pri delu je na vseh petih podro¢jih dobro ocenjeno. Najvisja je vrednost finan¢no-
racunovodske sluzbe (4,2). Tehni¢ne sluzbe so dosegle vrednost 4,1, sluzba prehrane
vrednost 4, zdravstvena nega pa vrednost 3,9. Pri strokovnih delavcih znasa vrednost 3,7.
Vse vrednosti so dobre. Presenetil me je podatek, da imajo najnizje vrednosti varstva pri
delu strokovne sluzbe. Menim, da je povezano predvsem s stresom, saj je delo strokovnih

sluzb v vedini stresno delo.

Varstvo in zdravje pri delu po dolzini
zaposlitve
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Graf 32 Varstvo in zdravje pri delu po dolZini zaposlitve

Najvisja ocena varstva pri delu glede na dolZino zaposlitve je pri zaposlenih z manj kot 5
leti zaposlitve (4,1). Sledijo jim zaposleni do 14 let (3,9). Zaposleni od 15-24 let so

element ocenili z vrednostjo 3,6, zaposleni nad 25 let pa 3,5. Zanimivo je, da ocena
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varstva pri delu pada z ve€anjem delovne dobe. Razlog bi lahko ti¢al v fizi¢nih pogojih
delovnega mesta, morda zaposleni s kraj$im staZzem niso tako ob¢utljivi na smrad, hrup,

gneco kot zaposleni z dalj$im stazem.

5.2.9. Nadzorovanje delavcev

Nadzorovanje delavcev

Seznanjem sem z nacinom Opazovanje se izvaja Zaradi nadzora sem pod
oprazovanja nadrejenih. zakonito. vecjim pritiskom.

Graf 33 Nadzorovanje delavcev
Nadzorovanje delavcev je dobro ocenjeno (3,7). Zaposleni so z na¢inom nadzorovanja
seznanjeni (4) in organizacija ga izvaja zakonito (4). Zaradi nadzora so pod manjSim

pritiskom (3,1). Menim, da pri nadzoru niso potrebne spremembe.
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Nadzorovanje delavcev po podrocjih
zaposlitve
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nega sluzbe s.

Graf 34 Nadzorovanje delavcev po podrodjih zaposlitve

Nadzorovanje delavcev po podrocjih zaposlitve so najvisje ocenili pri finan¢no-
racunovodski sluzbi (4,4). Sledijo jim strokovne sluzbe in sluzba prehrane (4,1). Pri
tehni¢nih sluzbah je vrednost dosegla oceno 3,9. Zadovoljivo so nadzorovanje ocenili le

pri zdravstveni negi (3,4).

Nadzorovanje delavcev po dolzini
zaposlitve
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Graf 35 Nadzorovanje delavcev po dolzini zaposlitve

Zaposleni med 5 in 14 let so ocenili nadzorovanje z vrednostjo 3,8, kar je dobra vrednost.

Zaposleni nad 25 in zaposleni z manj kot 5 let z vrednostjo 3,7. Najmanj$o vrednost
nadzorovanja je pri zaposlenih med 15 in 24 let (3,5), kar je zadovoljiva vrednost.
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5.2.10. Usklajevanje druZinskega in profesionalnega Zivljenja

Usklajevanje profesionalnega in
druzinskega zivljenja

T
Uspesno usklajujem delovne in zasebne Organizacija uposteva moje zasebne
obveznosti. potrebe.

Graf 36 Usklajevanje druZinskega in profesionalnega Zivljenja

Usklajevanje druzinskega in profesionalnega zivljenja je dobro ocenjen (4,1).

Organizacija ima posluh za druzinske obveznosti zaposlenih in jim omogoci prilagajanje

urnika. Prav tako ima organizacija certifikat druzini prijazno podjetje. Na podlagi tega so

dolocili ukrepe za laZje prilaganje dela zasebnemu Zivljenju.

Usklajevanje profesionalnega in
druzinskega zivlj. po podrocjih
zaposlitve

4
3
2
1 T T T T )

tehni¢ne sluzbe zdravstvena strokovni financno - rac. sluzba prehrane
nega delavci s.

Graf 37 Usklajevanje druzinskega in profesionalnega Zivljenja po podrogjih zaposlitve

Usklajevanje profesionalnega in druzinskega zivljenja je najvisje ocenjena vrednost pri

finan¢no-racunovodski sluzbi (4,6). Sledijo strokovni delavci (4,4), tehni¢ne sluzbe (4,2).

58



Nekoliko nizja je vrednost pri negi ter sluzbi prehrane (3,7). Menim, da je taka ocena
zaradi urnikov, saj morajo oboji delati tako popoldanske smene ter praznike. To

posledi¢no vpliva na tezavnost usklajevanja profesionalnega zivljenja z druzinskim.

Usklajevanje profesionalnega in
druzinskega zivljenja po dolzini
zaposlitve

manj kot 5 let 5-14let 15-24 let nad 25 let

Graf 38 Usklajevanje druzinskega in profesionalnega Zivljenja po dolZini zaposlitve

Zaposleni od 15 do 25 let najboljse usklajujejo druzinsko in profesionalno zivljenje (4,2).
Zaposleni od 5 do 14 let so element ocenili z 4,1, zaposleni z manj kot 5 let pa z
vrednostjo 4. To je pricakovano, saj imajo mladi ljudje druzine z majhnimi otroki in s tem
posledi¢no vec potreb po odsotnosti. Je pa vrednost usklajevanja D&P vseeno dobra, kar
pomeni, da ima organizacija posluh za druzine zaposlenih. Tega nisem pricakovala.

Menim, da na boljse usklajevanje vpliva certifikat Druzini prijazno podjetje.
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5.3. Razprava in sklepi

S svojo raziskavo sem zajela vse pomembne elemente kakovosti delovnega zivljenja.
Raziskala sem vsak posamezni element in ¢e podrocje dela in dolzina zaposlitve vplivata

na kakovost delovnega Zivljenja.

V raziskavi je sodelovalo 62 zaposlenih. Vseh zaposlenih je 115, kar pomeni, da delez
anketirancev predstavlja 54 % celotne populacije. V anketi je sodelovalo 7 moskih (11 %)
in 55 zensk (89%). Delez zensk je znatno vecji od deleza moskih, kar je pri¢akovano.
Dom je skrbstveno-negovalna enota, delo pa se vedno bolj pripisuje zenskam kot
moskim. Anketiranci so v povpre¢ju stari nad 41 let, kar pomeni, da je kolektiv
razmeroma star. Do 30 let je anketirancev 4 %, od 31 do 40 let 16 %, od 41 do 50 let 36
%. Anketirancev starej$ih nad 50 let je 44%, kar lahko povezemo z rezultati dolzine
zaposlitve, saj je najve¢ anketirancev zaposlenih nad 25 let (38 %). 27 % je v organizaciji
zaposlenih med 15 in 24 let, 24 % pa jih je zaposlenih med 5 in 14 let. 9 % je zaposlenih
manj kot 5 let. Iz tega lahko sklepamo, da se zaposleni v organizaciji pocutijo dobro, saj
so Vv njej dolgo zaposleni.

Rezultati so pokazali, da je najve¢ zaposlenih iz zdravstveno negovalne enote (52 %). To
je pricakovano, saj sta nega in skrb za stanovalce glavni nalogi doma. Tehni¢ne sluzbe
predstavljajo 17 % vseh anketirancev, sluzba prehrane pa 11%. Strokovne sluzbe in
finan¢no ra¢unovodska sluzba prestavljajo vsak po 9 % anketirancev.

Anketiranci so v povprecju srednjesolsko izobrazeni (63%).19 % ima visjeSolsko

izobrazbo, 13 % univerzitetno, 5 % pa osnovnosolsko izobrazbo.

Rezultati kakovosti delovnega Zivljenja so pokazali dobro vrednost. Skupna ocena KDZ
je 3,8. Najbolj izstopa element placa, Ki ima povsod najnizje vrednosti. To pomeni, da
zaposleni niso zadovoljni s placo, da ne vedo kako se plac¢a doloca ter ne dobivajo
ugodnosti. To lahko povezemo s tezkim delom negovalk in zdravstvenega osebja.
Zdravstvena enota predstavlja najvecji delez anketirancev, obenem pa ima tudi eno
najtezjih del v organizaciji. Lahko sklepamo, da je zdravstveno osebje preobremenjeno in
za svoje delo ne prejema zadovoljivega placila. Ker je organizacija pod vodstvom
ministrstva oz. drzave, nima veliko manevrskega prostora. Vendar pa bi nagrade oz.
bonusi dodatno motivirali zaposlene in doprinesli k u¢inkovitejSemu delu. Slabse sta

ocenjena elementa avtonomije pri delu in obves¢enosti v organizaciji. Glede na rezultate
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lahko sklepamo, da sta ravno ta dva elementa odvisna od podro¢ja zaposlitve in dolZine
zaposlitve. Rezultati so pokazali, da podrocje dela vpliva na delovni ¢as, placo,
obvescenost, avtonomijo, izziv vsebine dela, nadzorovanje in usklajevanje D&P. Dolzina
zaposlitve vpliva na zaposlitveno varnost, obvescenost, delovni ¢as, placo, poSteno
obravnavanje delavcev in varstvo pri delu.

Glede na podro¢je dela ima najboljso KDZ finan¢no-ra¢unovodska enota. Sledijo jim
strokovne in tehniéne sluzbe. Slabo KDZ imata zdravstvena nega in sluzba prehrane.
Menim, da imata slabso KDZ zaradi tezkega fizi¢nega in hkrati psihiénega dela ter
urnikov.

Glede na dolzino zaposlitve imajo najboljso KDZ zaposleni nad 25 let. Sledijo jim
zaposleni od 5 do 24 let, najslabso pa imajo zaposleni z manj kot 5 leti zaposlitve.
Menim, da zato, ker so zaposleni z daljsim stazem bolj prilagojeni v organizaciji ter imajo
vec izkuSenj. Mlajsi zaposleni nimajo vsi pogodbe za nedolocen €as in tezje usklajujejo

profesionalno in druzinsko zivljenje.

Prvo hipotezo, da je najvisje ocenjen element obveséenost o dogajanju v organizaciji
lahko zavrnemo. Rezultati anket so pokazali, da so najboljse ocenjeni element delovni

¢as, dopust in odsotnost. Obvescenost je Sele na 8. mestu.

Drugo hipotezo, da je element pla¢a najnizje ocenjen, lahko potrdimo. Placa je najnizje
ocenjeni element, prav tako je najniZje ocenjen na vseh podrocjih zaposlitve in dolzini

zaposlitve.

Tretje hipoteze, da imajo zaposleni nad 15 let najvi§jo kakovost delovnega zivljenja ne
moremo potrditi. Najvisjo kakovost imajo zaposleni nad 25 let, vendar prav tako
zaposleni od 5 do 14 let (3,9). 7 elementov od 10 so ocenili z dobrimi vrednostmi.
Zaposleni od 15 do 24 let so z dobrimi vrednostmi ocenili 6 elementov — skupna ocena
3,8.

Cetrto hipotezo, da imajo najnizjo kakovost delovnega Zivljenja zaposleni iz zdravstveno-
negovalne enote, lahko zavrnemo. Najnizjo KDZ ima sluzba prehrane (3,6). Zdravstveno

negovalna enota ima KDZ ocenjen z 3,7.
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6. PREDLOGI

Pri kakovosti delovnega zivljenja, se mi zdi pomembno upoStevati vse elemente in vse
zaposlene. V splosnem je kakovost delovnega zivljenja v organizaciji dobro ocenjena
(3,8). To pomeni, da bi bile potrebne manjse spremembe, posebej pri tistih elementih, ki
so slabse ocenjeni (placa, avtonomija in moznost odlo¢anja...). Menim, da bi bilo dobro
izvajati ankete o kakovosti delovnega zivljenja bolj pogosto, saj s tem dobimo smernice
na katerih podrocjih kakovost ni visoka. Ker je v raziskavi sodelovalo samo 54 %
zaposlenih in sem imela teZave s pridobitvijo anket, predlagam, da se zaposlenim najprej
predstavi pozitivne strani anketiranja KDZ in kaj z rezultati anket lahko pridobimo oz.
spremenimo. Ker so rezultati pokazali, da je najnizja KDZ pri zdravstveno-negovalni
enoti in sluzbi prehrane predlagam, da se pri zdravstveni negi poskusajo izboljsati fizi¢ni

pogoji delovnega mesta, sluzbi prehrane pa zagotoviti vecjo avtonomijo pri delu.
Menim, da pri elementu delovni ¢as meni, da niso potrebne spremembe.

Najslabse so ocenjene place, izpostavila bi nagrade. Z nagradami (npr. boZi¢nico) bi
lahko zaposlene bolj motivirali in jim povedali, da dobro delajo ter da so prispevali k
ucinkovitosti in uspesnosti organizacije. Posledi¢no jih s tem motiviramo za nadaljnje
dobro delo, ve¢jo produktivnost in uc¢inkovitost. Smiselno bi bilo razmisliti o enotnem
nagrajevanju. Zavedati se moramo, da je proracun organizacije odvisen od ministrstva oz.

drzave. Pregledati bi morali finanéni proracun in nagrajevati v skladu z njim.

Zaposleni so zaposlitveno varnost dobro ocenili, zato menim, da niso potrebne

spremembe.

Glede obvescenosti predlagam, da se na timih nekajkrat letno obravnava tudi tema o
stanju v organizaciji, kaksni so cilji za tekoce leto, kaksna je analiza za preteklo leto... Na
oglasnih deskah doma, bi lahko nekajkrat letno predstavili splosne podatke organizacije.
Treba je poudariti, da je obves¢enost odvisna tudi od posameznikovega osebnega

zanimanja in angaziranja za informiranost.

Zaradi vecje avtonomije pri delu in ve¢je moznosti odlo¢anja predlagam, da zaposleni
svoje ideje o aktualnih temah izrazajo na timih. Na recepciji bi lahko stala skrinjica, v
katero bi zaposleni odlagali svoje ideje, kar bi omogocilo anonimnost, ¢e se zaposleni

nebi Zeleli izpostavljati. Ideje bi nato pregledali in morebiti uresnicili. Zaposlenim bi tako
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dali vedeti, da so upostevani in da se skupaj trudijo za vsakodnevno izbolj$anje razmer pri

stanovalcih in zaposlenih.

Pri postenem obravnavanju delavcev in izziv vsebine dela menim, da niso potrebne

spremembe.

Glede varstva in zdravja pri delu predlagam delavnice na temo stresa ali se npr. organizira
skupna druzenja oz. sprostitvene dejavnosti za zaposlene. V mislih imam predvsem tista
delovna mesta, za katera je znacilen velik stres. Prav tako predlagam, da se i§¢e nacine,
kako omejiti smrad v domu. Kar nekaj anketirancev je izpostavilo smrad kot

najpogostejsi negativen fizi¢ni dejavnik v domu.

Pri nadzorovanju delavcev in usklajevanju profesionalnega in druZinskega Zivljenja

menim, da niso potrebne spremembe.
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http://www.certifikatdpp.si/wp-content/uploads/2015/08/EKVILIB-Institut-Izkusnje-z-izvajanjem-projekta-certifikat-druzini-prijazno-podjetje-v-SLO-A4-2015-Low.pdf
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8. PRILOGE

8.1. Anketni vprasalnik

ANKETNI VPRASALNIK

Pozdravljeni! Sem Neza Ceglar, absolventka Fakultete za socialno delo. Za diplomsko nalogo sem
izbrala raziskovati kakovost delovnega zivljenja zaposlenih v Domu starej$ih obcanov Ilirska Bistrica.
Prosila bi vas, ¢e izpolnite anketni vprasalnik. Vprasalnik je anonimen, rezultati ankete pa se bodo
uporabili izkljuéno v namene diplomske naloge. Z izpolnitvijo vprasalnika mi boste zelo pomagali pri

uspesni izdelavi diplomske naloge. Anketa vam bo vzela 3 do 5 min.

Hvala!
e Spol:

Moski Zenski
e  Starost:

a) do 30 let

b) od 31 do 40 let
c) od 41 do 50 let
¢) nad 50 let

e  Podrodje dela:
a) Socialna sluzba, fizioterapija, delovna terapija in drugi strokovni delavci
b) Zdravstvena nega in oskrba
¢) Tehni¢ne sluzbe (Cisenje, pralnica, recepcija, hisnik...)
¢) Racunovodstvo, tajnistvo, kadrovska sluzba, vodstvo
d) Sluzba prehrane

e) Drugo:
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e  Dolzina zaposlitve v DSO ILB:
a) Manj kot 5 let
b) Od5do 14 let
c) Od 15 do 24 let

&) Nad 25 let

e lzobrazba:
a) Osnovna Sola
b) Srednja Sola
¢) Vigja/ visoka $ola
¢) Univerzitetna izobrazba (diploma, magister, doktor)

V naslednjem sklopu vprasanj bo navedenih 10 elementov (kazalnikov) kakovosti delovnega zivljenja, ki
jih bom raziskovala. V vsakem sklopu bodo 3 do 5 trditev. Pri vsaki trditvi ocenite (oznadite $tevilko),

koliko se z njo strinjate oz. koliko menite, da trditev velja za vase delovno mesto (delo).

(1 — popolnoma se ne strinjam, 2 — delno se ne strinjam, 3 — se niti ne strinjam niti strinjam, 4 — delno se

strinjam, 5 — popolnoma se strinjam)
DELOVNI CAS, DOPUST, ODSOTNOST

e  Moj delovni ¢as je primerno razporejen.

e Nateden imam vsaj 1 dan prostega dneva.

DA NE

e Imam dovolj Stevila dni letnega dopusta.

1 2 3 4 5

Organizacija mi dopusca odsotnost z dela zaradi nege ozjega druzinskega ¢lana, sklenitve

zakonske zveze, smrt ozjega druZinskega ¢lana. ..
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PLACA

Placa, ki jo prejemam, zadovolji moje potrebe.
1 2 3 4 5

Vem, kako se doloca moje placilo in vsa poviSanja.

1 2 3 4 5

Placo lahko primerjam s placo kolegov.

1 2 3 4 5

Poleg place dobim tudi 2 ali ve¢ ugodnosti / nagrade.

1 2 3 4 5

ZAPOSLITVENA VARNOST

Imam pogodbo za nedolocen ¢as.

DA NE

Zaupam, da ¢e se moje delovno mesto ukine, mi bo organizacija nasla drugo primerno delovno
mesto.
1 2 3 4 5

Delam polni delovni ¢as (40-urni delovnik).
DA NE

OBVESCENOST O DOGAJANJU V ORGANIZACIJI

Menim, da sem dobro obves¢en/-a 0 dogajanju v organizaciji.
1 2 3 4 5

Obvescen/-a (ocenite, koliko) sem o:

a) polozaju organizacije 1 2 3 4 5
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b) razvojnih ciljih zavoda 1 2 3 4 5

c) spremembah dejavnosti 1 2 3 4 5

¢) organizacijskih 1 2 3 4
spremembah

d) letnem obracunu 1 2 3 4

e) letnih programih dela 1 2 3 4 5

in poslovanja

AVTONOMIJA PRI DELU IN MOZNOST ODLOCANJA

Sam/-a odlo¢am kaj in kako bom delal/-a.
1 2 3 4 5

Sam/ - a si razporejam delovni Cas.

1 2 3 4 5

Ideje zaposlenih se pogosto prenasajo v prakso.

1 2 3 4 5

POSTENO OBRAVNAVANJE DELAVCEV
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Dobivam vse pravice iz socialnega varstva.
1 2 3 4 5

Moski in Zenske so enakopravni v organizaciji.

1 2 3 4 5

Nocno in nadurno delo se razporeja pravilno.

1 2 3 4 5

Delovni Cas se razporeja pravilno.

1 2 3 4 5



1ZZ1V VSEBINE DELA

Nadrejeni me spodbujajo k ustvarjalnem razmisljanju.
1 2 3 4 5

Pri svojem delu se ne dolgocasim.
1 2 3 4 5

Pri delu imam veliko novih, uporabnih idej.
1 2 3 4 5

VARSTVO IN ZDRAVJE PRI DELU

Na delovnem mestu se pocutim fizi¢no varnega.
1 2 3 4 5

Ali imate zagotovljene:

- preventivne ukrepe za prepreevanje bolezni in poskodb pri delu
- preventivne zdravstvene preglede

- preventivna zdravljena

- prvo pomo¢ v primeru poskodb.

V mojem delovnem okolju je prisoten:

- hrup DA NE
- smrad DA NE
- slaba razsvetljava DA NE
- slaba temperatura DA NE
- vlaga DA NE
- vibracije DA NE
- gneca DA NE

- strupene snovi DA NE
- stroji in orodja DA NE

Pri svojem delu sem veliko pod stresom.

1 2 3 4 5

Moje delovno mesto je estetsko urejeno in opremljeno z vso potrebno opremo.

1 2 3 4 5

DA
DA
DA
DA

NE
NE
NE
NE



NADZOROVANJE DELAVCEV
e  Seznanjen sem z nainom opazovanja oz. hadzorovanja nadrejenih.
1 2 3 4 5
e Organizacija izvaja nadzorovanje v skladu z zakonom.
1 2 3 4 5
e  Zaradi nadzora sem pod ve¢jim pritiskom (stresom) pri delu.

1 2 3 4 5

USKLAJEVANJE PROFESIONALNEGA IN DRUZINSKEGA ZIVLJENJA
e  Vecinoma uspesno usklajujem ¢as med zasebnimi in profesionalnimi obveznostmi.
1 2 3 4 5

e  Organizacija uposteva moje druzinske potrebe v profesionalni sferi in druzinske/starSevske

odgovornosti.

Zelo se vam zahvaljujem za izpolnjeno anketo!
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