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POVZETEK IN KLJUCNE BESEDE

Kakovost Zivljenja je pomemben vidik skozi naso celotno Zzivljenjsko pot, saj je od tega
odvisno, kako bomo zadovoljni s svojim zZivljenjem, katere ugodnosti bomo lahko pridobili,
kaks$na bo nasa prihodnost itn. Ljudje si vedno bolj prizadevajo k dvigu kakovosti zivljenja tako
v svojem osebnem Zzivljenju kot tudi na delovnem mestu, zato je pomemben del kakovosti
zivljenja tudi kakovost delovnega zivljenja, saj na delovnem mestu prezivimo velik del nasega
vsakdana.

Tudi sama sem se pri raziskovanju kakovosti delovnega zivljenja skusala osredotociti na ¢im
ve¢ dejavnikov in sklopov potreb. Vodilo moje raziskave je bil Allardtov koncept kakovosti
delovnega zivljenja, ki zajema potrebe imeti, biti, ljubiti in po varnosti. Na ta na¢in sem dobila
vpogled v razlicna podroc¢ja delovnega okolja podjetja X ter kako so zaposleni zadovoljni z
dolocenimi vidiki. Zadovoljstvo na delovnem mestu je bistvenega pomena, saj se na podlagi
tega zaposleni odlocajo ali bodo ostali na delovnem mestu ali ne, kako dobro bodo opravljali
svoje delovne naloge in kako uspes$ni ter produktivni bodo pri delu. Zavedati se moramo, da
bolj kot so delavci zadovoljni, visja bo kakovost njihovega (delovnega) zivljenja.

Ko zaznamo nezadovoljstvo zaposlenih z dolo¢enimi dejavniki, bi bilo potrebno vkljucevanje
socialnih delavcev, ki imajo v delovnem okolju nalogo, da so na voljo zaposlenim, ko pride do
kaksnih tezav, krepijo njihovo moc¢ ter pomagajo pri odpravljanju nezadovoljstva.

V teoreticnem delu sem predstavila kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo. Z rezultati,
ki sem jih zbrala v sklopu empiri¢ne, kvantitativne raziskave na prirocnem vzorcu zaposlenih,
pa sem ugotovila, da delavci v podjetju X na sploSno niso niti nezadovoljni niti zadovoljni s
kakovostjo delovnega zivljenja. Najvec¢je zadovoljstvo so zaposleni izrazili pri odnosih in
razporeditvi delovnega €asa, najmanj pa so zadovoljni s placo in fizi€nimi pogoji dela.

Klju¢ne besede: kakovost zivljenja, kakovost delovnega Zivljenja, zadovoljstvo, socialno delo
v delovnem okolju, delovno mesto, podjetje



ABSTRACT AND KEY WORDS

Quality of life is an important aspect throughout our life journey because it impacts how
satisfied we are with our own lives, the benefits we are able to gain, our future, etc. People
strive more and more to improve the quality of life not only in their personal life but also at
their workplace, which is why a big part of our quality of life is also the quality of our working
life — and we spend a big part of our everyday life at our workplace.

In my research of the quality of life, I tried to concentrate on as many factors and needs as
possible. The guiding principle of my research was Allardt’s concept of the quality of working
life, which includes the needs of having, being, loving and security needs. This way I got an
insight into different areas of the workplace in Company X and how the employees are satisfied
with certain aspects. Satisfaction in the workplace is essential because it affects a number of
decisions employees make based on it — whether they will stay at their job or leave, the quality
of their work, and how productive they will be in their workplace. We need to realize that the
higher the satisfaction of the workers, the higher the quality of their (working) life.

When we perceive dissatisfaction of our employees with certain factors, we should include
social workers, whose job in the workplace would be to be there for all the employees when it
comes to any kind of trouble, empower them and help with eliminating dissatisfaction.

In the theoretical part of my graduation thesis, I presented the quality and satisfaction with
working life. Based on the results I gathered with the empiric, quantitative research on a non-
random convenience sample of employees, I came to the conclusion that employees in
Company X are overall neither dissatisfied nor satisfied with the quality of their working life.
Employees expressed the biggest satisfaction with relations among co-workers and the
timetable of working hours, while they are most dissatisfied with their salary and physical
working conditions.

Key words: quality of life, quality of working life, satisfaction, social work in workplace,
workplace, company
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1. TEORETICNI UVOD
1.1. KAJJEKAKOVOST ZIVLJENJA?

Kakovost zivljenja ljudem na splosno predstavlja vedno vecji pomen, saj je od le-tega
odvisnih veliko dejavnikov v zivljenju posameznika — od tega, kako bo zadovoljen s svojim
zivljenjem, kakSen bo vpliv na prihodnost, ali bo lahko ustvaril druzino, koliko si lahko
privosci, kaksne ugodnosti lahko koristi, ali zivi na pragu revs¢ine in tako naprej. Vse vec
ljudi si zeli boljse kakovosti zivljenja, kar pa je povezano z zadovoljevanjem razlicnih
potreb. Ve potreb, kot jih ima posameznik zadovoljenih, vi§ja je kakovost njegovega
zivljenja. Kot navaja Allardt (1993, str. 92), se pri proucevanju kakovosti zivljenja
osredoto¢amo na zelje posameznikov. Seveda pa pri kakovosti niso pomembni samo mnenje
posameznika ali subjektivni dejavniki, ampak tudi objektivni, ki jih preverjamo (Bowling,
2003, str. 3). V primeru subjektivnih indikatorjev posamezniki ocenjujejo razlicne dejavnike
kot dobre ali slabe, koliko so z njimi zadovoljni oziroma nezadovoljni, pri objektivnih
dejavnikih pa posamezniki ne ocenjujejo zadovoljstva, ampak navedejo samo opis svojih
zivljenjskih okolis¢in (Allardt, 1993, str. 92). Bowling (2003, str. 1-2) navaja, da je kvaliteta
Zivljenja povezana z razlicnimi podro¢ji, prav tako pa vsak posameznik na kvaliteto gleda

drugace.

Svetovna zdravstvena organizacija je kakovost Zivljenja definirala Ze v osemdesetih letih
prejSnjega stoletja. Kakovost Zivljenja je posameznikovo doZivljanje njegovega polozaja v
druzbi, kulturi in sistemu vrednot, v katerem zivi, v povezavi z njegovimi pri¢akovanji in
cilji (WHO Quality of Life Assessment Group, 1996, str. 354). Prav tako je pomembno, da
pri kakovosti Zivljenja pogledamo na razli¢ne dejavnike in podrocja, kot so: fizicni dejavniki
(bolec¢ina, energija, spanje itn.), psiholoski (ucenje, misljenje, samozavest itn.), stopnja
samostojnosti (mobilnost, aktivnosti itn.), okolje, socialne mreze in duSevnost (WHO

Quality of Life Assessment Group, 1996, str. 354-355).

Ko preucujemo kakovost Zivljenja, se pogosto sprasujemo, kdo zares zivi kakovostno
Zivljenje. Pojavlja se vprasanje, ali so to tisti, ki imajo na voljo ve¢ sredstev, da lahko
zadovoljujejo potrebe, ali tisti, ki so na splo§no bolj zadovoljni z Zivljenjem (Svetlik, 1996b,
str. 337). Ce so posamezniki zelo zadovoljni z Zivljenjem in imajo dovolj virov za
zadovoljevanje potreb, je njihova kakovost Zivljenja visoka. Ce pa so ljudje manj zadovoljni
z Zivljenjem in nimajo dovolj virov za zadovoljevanje potreb, potem je njihova kakovost

zivljenja nizka (Svetlik, 1996b, str. 338), kar predstavlja alarmantno stanje in je potrebno
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nujno in takoj$nje posredovanje. Na tem mestu tudi vstopi socialno delo ter se zacne

individualno delo s posamezniki (Rihter, 2020).

Kakovost zivljenja posameznika je povezana tudi z obCutkom zadovoljstva z lastnim
zivljenjem in njegovim Zivljenjskim standardom. Ce je Zivljenjski standard posameznika
visok, to Se ne pomeni, da je njegova raven kakovosti zivljenja visoka (Vrabi¢ Kek, 2012,

str. 27).

1.2. ZADOVOLIJSTVO Z DELOM IN ZIVLJENJEM
1.2.1. Splosno zadovoljstvo

Kot sem omenila ze v prvem poglavju, je kakovost zivljenja zelo povezana z
zadovoljevanjem potreb, kar pa je vgrajeno ze v fiziolosko in osebnostno strukturo
posameznika (Svetlik, 1996b, str. 338). Potrebe, ki jih mora posameznik zadovoljevati, so
razvrS¢ene po lestvici. Najprej je potrebno zadovoljiti potrebe nizjega reda, da lahko
posledi¢no zadovoljujemo potrebe visjega reda (Maslow, 1954, v Svetlik, 1996b, str. 338).
Nizje osnovne potrebe so fizioloske potrebe, kot so hrana, voda, dom, toplota, sledijo potrebe
po ljubezni, kot so intimna razmerja in prijateljstva, ter potrebe po varnosti. Pod psiholoSke
potrebe, ki so na vrhu, pa spadajo samozavest in spoStovanje drugih ter potrebe po uspehu

(Oved, 2017, str. 537).

V Sloveniji je bila izvedena raziskava na podroc¢ju kakovosti zivljenja, v okviru katere so se
osredotocali na: zdravje, delovni Cas, u€enje, druzabno Zivljenje, okolje in varnost. Za
Slovenijo velja, da je velika ve¢ina zadovoljna s svojim Zivljenjem, prav tako s svojim
zdravstvenim stanjem. Skoraj za vse posameznike je pomembno varovanje okolja, najbolj
pa so zaskrbljeni zaradi onesnazenosti voda, koli¢ine odpadkov ter onesnazevanja zraka.
Prav tako so ljudje v Sloveniji povezani s sorodniki in prijatelji ter racunajo nanje. V
izobrazevanje pa je vkljucenih 90 % vseh mladih pri 18. letu starosti (Vrabic¢ Kek, 2012, str.
26), kar so zelo spodbudne Stevilke.

V Sloveniji so torej ljudje na splosno zelo zadovoljni s svojim zivljenjem, nikakor pa ne
smemo pozabiti na ranljivejSe skupine, ki Se vedno nimajo dovolj sredstev in moci za
zadovoljevanje osnovnih potreb in so posledi¢no stigmatizirane in izkljucene iz druzbe. Kot
socialni delavci moramo delati predvsem na vklju¢evanju teh skupin in jim omogocati

dostojno zivljenje ter jim pomagati pri zadovoljevanju potreb.



Zadovoljstvo posameznika z zivljenjem je torej vezano na razli¢na podrocja (Svetlik, 1996b,

str. 338).

1.2.2. Zadovoljstvo na delovnem mestu in merjenje zadovoljstva

Del splosnega zadovoljstva je tudi zadovoljstvo posameznika s svojim delom. Na delovnem
mestu ljudje prezivimo priblizno tretjino dneva, zato je zadovoljstvo z delom pomembno za
nase pocutje, uspesnost pri delu in tudi za nase zdravje (Rape Ziberna, 2010, str. 217).
Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja najpomembnejsi dejavnik delovnega okolja, saj
posamezniki zaradi pomanjkanja le-tega najpogosteje zapustijo delovno organizacijo
(Mihali¢, 2006, str. 266). Zaradi pomanjkanja zadovoljstva pa lahko pride do nezazelenih
posledic, kot so na primer odpovedi, razne odsotnosti z dela, zamujanje na delo, kraje,
neprizadevanje pri delu in celo nasilje. Zavoljo tega morajo biti v podjetjih stalno pozorni

na visoko stopnjo zadovoljstva (Treven, 1998, str. 131).

Vidik zadovoljstva na delovnem mestu je veliko bolj pomemben, kot se to zdi na prvi pogled,
ampak se organizacije s tem podro¢jem zacnejo ukvarjati Sele takrat, ko delavci ze zapustijo
svoje delovno mesto (Mihali¢, 2006, str. 266). Glavni naceli vsake organizacije bi morali
biti motiviranje delavcev ter izpopolnjevanje njihovega zadovoljstva. Ce delavci niso dovolj
motivirani in zadovoljni, gre za zelo kriticno situacijo, kamor bi morali vkljuciti socialne
delavce ali druge strokovnjake, ki bi lahko prek pogovora poiskali vire mo¢i delavca in
delodajalca ter bi lahko prek soustvarjanja resitev zagotovili boljSe sodelovanje. Na ta nacin
bi raziskovali zivljenje tako delavca kot delodajalca, pogovor pa bi usmerili predvsem na
interese, verovanja, kompetence in motivacijo (Caginovi¢ Vogrin¢i¢, Kobal, Mesl in

Mozina, 2015, str. 19), kar bi lahko dvignilo zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu.

Zadovoljstvo je torej] mo¢no povezano z motivacijo. Lipi¢nik in MoZina (1993, str. 44)
navajata, da imajo posamezniki zelo visoka pri¢akovanja, ki pomenijo veliko motivacijo, in
so posledicno zaradi neuspeha tudi velikokrat razo¢arani. Pomembno je, da se ljudem ne
obljublja tistega, kar ne moremo uresniciti (Lipi¢nik in MoZina, 1993, str. 44). Zavedati se
moramo, da ljudje stremijo k temu, da bi odpravljali nezadovoljstvo in bi na ta nacin bolje

delali ter lazje delovali na razli¢nih podro¢jih v Zivljenju.
K zadovoljstvu pri delu najvec prispevajo (Svetlik, 1998, str. 153):

o moznost uporabe in pridobivanja znanja pri delu,
o majhen neposredni nadzor s strani nadrejenih,

o ustrezne fizi¢ne delovne razmere ter



o ¢im bolj samostojno razporejanje delovnega Casa.

Zadovoljstvo zaposlenih naj bi bilo temelj vsake organizacije, saj mo¢no vpliva na razlicna
podrodja dela in delovnega okolja. Ce so delavci zadovoljni, bodo delo laZje in kvalitetnejse

opravljali delo, kar pa pomeni boljSo kakovost delovnega Zivljenja.

Poleg splosnih elementov zadovoljstva obstajajo tudi dejavniki, ki so vezani na posameznika

in organizacijo (Mihali¢, 2006, str. 266).

V vsaki organizaciji obstajajo predpogoji, ki bi morali biti zagotovljeni delavcem s strani
neposrednega vodje in organizacije (Gallup Institute, 2001, v Mihali¢, 2006, str. 267). Ti
predpogoji pa so: opredelitev priakovanj in jasna predstavitev ciljev delavcem, vzpodbuda
sposobnosti in integriranje sposobnosti z nadarjenostjo, izpostavitev dosezkov pri delu,
spodbujanje samoiniciativnosti, osebni razvoj in prispevek k razvoju organizacije,
spodbujanje solidarnosti in dobrih medsebojnih odnosov, opredelitev pomena posameznika
in njegovega prispevka za uspesno delovanje organizacije, omogocanje dobre komunikacije

ter zagotovitev motivacije delavcev (Gallup Institute, 2001, v Mihali¢, 2006, str. 267).

Z vidika socialnega dela v delovnih organizacijah je zelo pomembna Herzbergova
motivacijska teorija, ki temelji na prepricanju, da so urejene delovne razmere in dobri odnosi
med sodelavci nujni, niso pa tudi dovolj, da so delavci zadovoljni (Raposa Tanjsek, 1997,

str. 70).

Zadovoljstvo najlazje in najpogosteje merimo z lestvicami. Pri uporabi globalnih lestvic
zadovoljstva posamezniki ocenjujejo kategorije glede na to, koliko so z njimi zadovoljni
oziroma nezadovoljni. Te lestvice so v uporabi Ze ve¢ desetletij, z njimi pa dobijo boljsi
vpogled v interese ljudi, njihovo pocutje ter kakovost Zivljenja posameznikov (Diener,

Inglehart in Tay, 2013, str. 498).

Zadovoljstvo posameznika na delovnem mestu lahko preu¢ujemo na dva nacina. Pri enem
izmed nacinov ugotavljamo celovito zadovoljstvo pri delu, kar se nanaSa na celoto njegovega
dela, pri drugem nacinu pa nas zanima, kako je posameznik zadovoljen z dolo¢enimi

podrocji dela, kot so na primer varnost, placa in nadzor (Treven, 1998, str. 132—133).



1.3.  DELOVNO OKOLIJE IN KAKOVOST

Ce se naveZem na prejinje poglavje, lahko izpostavim, da je eden izmed pomembnih
elementov kakovosti zivljenja kakovost delovnega zivljenja, ki je povezana z delovnim
okoljem. Visja kot je kakovost v delovnem okolju, bolj so delavci produktivni ter raje

prihajajo na delo, manj je konfliktov in nesporazumov, boljsi so delovni odnosi.

Posameznikovo mesto v svetu dela mo¢no vpliva na kakovost delovnega zivljenja (Kavar
Vidmar, 1998a, str. 81). Posamezniki se tako dnevno znajdejo v vsaj dveh razli¢nih okoljih,
v obeh pa stremijo k ¢im boljsi kakovosti. Delovno okolje je okolje, v katerem delavec
opravlja svoje delovne naloge, v zasebnem Casu pa se posveca sebi, svoji druzini in razliénim
dejavnostim, ki ga spros¢ajo. Ljudje tezijo k visjim stopnjam zadovoljevanja potreb tako pri

delu kot tudi izven svojega delovnega Casa.

Delavec, ki se znajde v delovnem okolju, s svojim delodajalcem sklene delovno razmerje,
kamor se vkljuéi prostovoljno ter nepretrgano, osebno in za placilo opravlja delo, ki ga
nadzira in narekuje delodajalec (Zakon o delovnih razmerjih, 2013, 4. ¢Elen). Delo v
delovnem razmerju je danes tudi prevladujo¢ model dela. Ena izmed bistvenih znac¢ilnosti
delovnega razmerja pa je ta, da se zahtevajo nekateri posegi v osebno svobodo delavcev

(Kavar Vidmar, 1998a, str. 81), ki pa morajo biti ¢im manjsi.

Vsak si Zeli delati v ugodnih delovnih pogojih ter za svoje delo prejemati dobro placilo.
Ljudje si v delovnih okoljih najdejo sodelavce, prijatelje, s katerimi se druzijo, hkrati pa

opravljajo delovne naloge (Svetlik, 19964, str. 161).

Delodajalci morajo delavcem tudi zagotoviti ustrezne pogoje za delo, kar pomeni vecjo
motiviranost delavcev, delavci se lazje spoprijemajo z zahtevnejSim delom, kar pa privede

do boljsih delovnih uéinkov in visje kakovosti delovnega Zivljenja (Svetlik, 1996a, str. 161).

Razli¢ni avtorji torej poudarjajo, kako zelo pomembno je zadovoljevati potrebe delavcev v
delovnem okolju ter da jih delovno okolje pri tem spodbuja, saj le-to vpliva na razlicne
spektre dela ter na celotno delovno organizacijo in posledi¢no tudi na vi§jo kakovost

delovnega Zivljenja.

Podro¢je kakovosti delovnega zivljenja je usmerjeno v zdruzevanje kadrovskega
menedzmenta in socialnega dela, prav tako pa kakovost delovnega zivljenja predstavlja
sestavni del integralne kakovosti organizacije (Kavar Vidmar, 1998a, str. 82). Podjetja

morajo biti usmerjena v pomo¢ delavcem na delovnem mestu, v zavodih in pri drugih



delodajalcih tako, da jim svetujejo, pomagajo pri reSevanju tezav, ki so povezane z delom in
ob prenehanju delovnega razmerja (Zakon o socialnem varstvu, 2007, 18. ¢len). Prav tako
pa morajo delodajalci delavcem pomagati pri uveljavljanju pravic iz zdravstvenega,
pokojninskega in invalidskega zavarovanja ter otroskega in druzinskega varstva (Zakon o

socialnem varstvu, 2007, 18. ¢len).

K boljsi kakovosti delovnega zivljenja pa pripomoreta tudi ustrezna in primerna zaposlitev
delavca, ki sta opredeljeni v Zakonu o urejanju trga dela (2010). Pri ustrezni zaposlitvi gre
za zaposlitev za dolocen ali nedoloc¢en ¢as, pri kateri delavci delajo s krajSim ali polnim
delovnim ¢asom (Zakon o urejanju trga dela, 2010, 12. ¢len). Prav tako pa delavec za pot
na delovno mesto ne sme porabiti ve¢ kot tri ure dnevno, zaposlitev pa mora ustrezati njegovi

izobrazbi (Zakon o urejanju trga dela, 2010, 12. ¢len).

Delodajalec mora torej tudi dobro poznati zakonodajo s podro¢ja dela, saj lahko le na ta

nacin zaS¢iti delavca in mu omogoca primerno delovno okolje.

1.4. ALLARDTOV KONCEPT KAKOVOSTI (DELOVNEGA) ZIVLJENJA
IN VLOGA SOCIALNEGA DELA PRI ZADOVOLJEVANIJU POTREB

Posamezniki lahko sami razli¢no nadzorujejo in kontrolirajo svoja Zivljenja. Kakovost
Zivljenja je opredeljena kot posameznikov nadzor nad denarjem, lastnino, znanjem,
psihi¢nim in fizicnim zdravjem, socialno mreZo in ostalimi dejavniki, ki vplivajo na njegovo

Zivljenje (Allardt, 1993, str. 89).

Posamezniki ne bi bili zmozni preziveti, ¢e ne bi bile zadovoljene njithove osnovne potrebe,
ki spadajo v kategorije ljubiti, biti in imeti. Zelo pomembno je, da gre za zadovoljevanje

tako materialnih kot nematerialnih potreb (Allardt, 1993, str. 89).

1.4.1. Potrebe imeti

Pri potrebah imeti gre za materialne potrebe, ki morajo biti nujno zadovoljene za prezivetje

posameznika. Na splos$no se izmerijo kot (Allardt, 1993, str. 89):

o ekonomski viri (prihodek in premoZenje),
o stanovanjske razmere (prostor, primeren za Zivljenje),
o zaposlitev (v kak§nem zaposlitvenem statusu je posameznik, brezposelnost),

o delovni pogoji (hrup, temperatura v delovnem prostoru, stres na delu ...),



o zdravje posameznika ter

o izobrazba (formalna stopnja izobrazbe).

Zavedati se moramo, da smo si ljudje med seboj precej razli¢ni, prihajamo iz razli¢nih okolij
in stremimo k razli¢nim ciljem, kar pomeni, da imamo razli¢no zadovoljene potrebe imeti.
Nekateri posamezniki so z dolo¢enim delovnim mestom bolj zadovoljni kot drugi, kar pa

moramo upostevati tudi kot socialni delavci, ki delamo na podrocjih delovnega okolja.

Uporabniki so eksperti iz izkuSenj, sami najbolj vedo, kaj jim ustreza in kaj ne. Priblizati se
moramo njihovim zgodbam ter na podlagi teh soustvarjati in si na ta nacin zagotoviti
spostljivo sodelovanje (Caginovié¢ Vogringi¢, 2010, str. 243). Pomembno je, da odpiramo
prostor za razli¢ne delavce ne glede na raso, spol, delovno mesto, vero ... ter da sledimo
Kodeksu etike nacel v socialnem varstvu, ki narekuje spostovanje ¢lovekovih pravic in
svoboscin ter spoStovanje in sprejemanje razli¢nosti, kar pomeni, da imajo posamezniki,
druZine ter skupine pravico do pomoci ne glede na bioloske, statusne, verske, ideoloske,
osebnostne, politi¢ne ter druge okolis¢ine (Kodeks eticnih nacel o socialnem varstvu, 2014).
Posamezniku torej moramo pomagati ne glede na to, koliko potreb iz sklopa imeti ima
zadovoljenih na delovnem mestu ter tudi na splo$no v Zivljenju. Stremeti moramo k temu,
da posamezniki ¢im lazje in bolje zivijo in slediti dejstvu, da sta delovno in zasebno okolje

mocno povezana.

Indeksi, s pomocjo katerih v delovnem okolju ocenjujemo potrebe imeti, so (Svetlik, 1996a,

str. 164):

o placa,
o dodatki k placi oziroma ugodnosti, do katerih so upraviceni delavci ter

o razporeditev delovnega ¢asa tekom dneva.
PLACA

Placa ljudem predstavlja osnovni vir zagotavljanja sredstev za Zivljenje (Svetlik, 1996a, str.
164). Gre za zelo mocan ter pomemben motivator, ki je povezan z zadovoljevanjem potreb,
kot so na primer osnovne potrebe ter potrebe po varnosti (Lipi¢nik, 1998, str. 199). Z
denarjem lahko dosegamo veliko ciljev, prav tako pa je viSina place tista, na podlagi katere
se ljudje odlocajo, da bi ostali na nekem delovnem mestu ali pa bi zamenjali sluzbo

(Lipicnik, 1998, str. 199).



Place se lahko izplacujejo po razli¢nih pravilih, katerih temeljni namen je zagotavljanje
pravi¢ne in trdne podlage za motivacijo in nagrajevanje delavcev. Ce ima podjetje ustrezno

placilno strukturo, lahko to pripomore k doseganju ciljev podjetja (Treven, 1998, str. 227).

Delodajalec pa mora delavcu zagotavljati tudi minimalno placo, ki je zakonsko dolocena.
Gre za placo za delo, ki ga je delavec opravil v podjetju v dolo¢enem delovnem casu (Zakon
o minimalni placi, 2018, 2. &len). Ce delodajalec ne izplacuje place svojim delavcem, pa je

kaznovan z globo (Zakon o minimalni placi, 2010, 8. ¢len).
DODATKI K PLACI OZIROMA UGODNOSTI

Organizacije po celem svetu ugodnosti uporabljajo kot dodatek k placam zaposlenim.
Ugodnosti, ki jih imajo zaposleni, so predpisane z zakoni in so urejene na drzavni ravni
(Lipi¢nik, 1998, str. 240). Z dodatki, ki jih delodajalci zagotavljajo svojim delavcem, pa

posameznikom omogocajo boljse Zivljenje (Lipicnik, 1998, str. 241).

Seveda pa so ugodnosti povezane tudi s polozajem delavca. Visje polozaje, kot jih imajo
delavci v dolo¢enem podjetju, ve¢ imajo ugodnosti (Kavar Vidmar, 1998a, str. 94). Uporaba
pocitniskih zmogljivosti, subvencija prehrane, subvencioniran prevoz na delo in iz dela ter
nakupi dobrin po zniZanih cenah so primeri ugodnosti, ki delavcem pripadajo Ze po tradiciji

(Svetlik, 1996a, str. 164).

Vec kot ima delavec ugodnosti, boljSe je njegovo Zivljenje ter manjsa je verjetnost, da bo
imel finan¢ne ali pa katerekoli druge tezave. Tudi ugodnosti za delavce predstavljajo

motivacijo (Lipicnik, 1998, str. 241), kar privede do visjega zadovoljstva delavcev.
DNEVNA RAZPOREDITEV DELOVNEGA CASA

Poznamo tri kategorije razporeditve delovnega Casa (Svetlik, 1996a, str. 165). Prva je
ugodna razporeditev, pri kateri posameznik dela podnevi in si delovni ¢as oblikuje
svobodno. Ugodna razporeditev posamezniku omogoca lazje usklajevanje delovnega in
zasebnega Zivljenja, vec €asa pa lahko posameznik nameni svojim aktivnostim. Sledi srednje
ugodna razporeditev, ko zaposleni dela v dveh izmenah in si lahko Se vedno delno organizira
zivljenje. Najmanj priljubljena pa je neugodna razporeditev, ki je za delavce najmanj
primerna, saj posamezniki delajo zvecer ali ponoci, imajo nereden dnevni ali tedenski urnik,

njihovo delo pa poteka v treh izmenah (Svetlik, 1996a, str. 165).

Izmensko delo lahko mocno vpliva tudi na zdravje zaposlenih. Motnje zaradi izmenskega

dela so zelo pogoste, saj taksno delo predstavlja nestandardno razporeditev delovnega Casa,



zamenjavo razli¢nih urnikov, kar pa lahko vpliva na bioloski ritem delavca (Sack, idr., 2007,
str. 1469). Izmensko delo torej predstavlja neizogibno pomanjkanje spanja, kar pomeni vecjo
utrujenost, posledi¢no pa manjSo produktivnost in kakovost zivljenja delavca. Pomanjkanje
spanja in utrujenost pa sta zgolj ena izmed mnogih posledic, ki jih s seboj prinese izmensko

delo.

1.4.2. Potrebe po varnosti

Posebna kategorija potreb imeti pa so potrebe po varnosti (Svetlik, 1996a, str. 165).

Delodajalec mora po Zakonu o varnosti in zdravju pri delu svojemu delavcu zagotavljati
varno in zdravo delovno okolje (Zakon o varnosti in zdravju pri delu, 2011, 1. ¢len). Tako
okolje lahko delavcu zagotovi na nacin, da izvaja ukrepe, ki so potrebni za zagotavljanje
varnosti in zdravja vseh, ki so prisotni v delovnem procesu (Zakon o varnosti in zdravju pri
delu, 2011, 1. ¢len). Delodajalec mora tudi odpravljati nevarnosti na delovnem mestu ter

delavce obvescati in usposabljati (Zakon o varnosti in zdravju pri delu, 2011, 5. ¢len).

Potrebe po varnosti v delovnem okolju ocenjujemo z naslednjimi indeksi (Svetlik, 1996a,

str. 165):

o kak3na je verjetnost poskodb pri delu,
o fizi¢ni pogoji dela,

o fizi¢ni napor pri delu.
KAKSNA JE VERJETNOST POSKODB PRI DELU

Verjetnost poSkodb na delovnem mestu se razlikuje od poklica do poklica. Specifi¢na
delovna okolja, kjer delavci delajo v nevarnih okolis¢inah, predstavljajo vec¢jo moznost
poskodb. Zavedati pa se moramo, da lahko prihaja do poskodb pri katerikoli zaposlitvi.
Poskodba pri delu je poskodba, ki je povezana z opravljanjem dela (Zakon o pokojninskem

in invalidskem zavarovanju, 2012, 66. €len).

Delovno okolje je oznaceno za nevarno, ¢e so v njem poskodbe ter obolenja zelo pogosta in
verjetna. Za nevarno delovno okolje se torej oznaci okolje, v katerem so se delavci in njihovi
sodelavci poskodovali ali pa so bili na organiziranem dopustu zaradi bolezni, ki so jih dobili
na delovnem mestu (Svetlik, 1996a, str. 166). Poleg nevarnega delovnega okolja pa obstajajo
tudi Skodljivi vplivi, ki ogrozajo zdravje in varnost zaposlenih in nastajajo zaradi

delavCevega neustreznega ravnanja pri opravljanju dela (Svetic, 1998, str. 374). Delavec



mora biti tudi sam pozoren in odgovoren za pravilno uporabo strojev in pripomockov za

delo, saj na ta nacin zmanjSa verjetnost poskodb.
ZNACILNOSTI FIZICNEGA DELOVNEGA OKOLJA

Fizi¢ni delovni pogoji so povezani s hrupom, nenaravno telesno drzo, izpostavljenosti

razli¢nim dejavnikom, kot so prah, dim, kisline ... (Svetlik, 1996a, str. 166).

Ce je delavec vsakodnevno izpostavljen zelo intenzivnim in slabim fizi¢nim pogojem dela,
ima lahko to velik vpliv na njegovo zdravje, prav tako pa lahko pusti dolgoroc¢ne posledice

v njegovem Zivljenju.
FIZICNI NAPOR PRI DELU

Napor, ki ga zaposleni doZivljajo na delovnem mestu, je mo¢no povezan s kakovostjo
fizi¢nega delovnega okolja zaposlenega ter tudi z nesreCami, do katerih prihaja na delovnem
mestu. Ko preuc¢ujemo fizi¢ni napor zaposlenega, smo pozorni na fizi€no zahtevnost dela,
napornost dela, ¢e se zaposleni oznoji ter ¢e je za opravljanje dela potrebna moc¢ za

dvigovanje (Svetlik, 1996a, str. 166—-167).

Primeri fizi¢no napornega dela so na primer delo v specifiénih pogojih (rudniki), delo v

proizvodnji, skladiscih.

1.4.3. Potrebe ljubiti

Drugi sklop potreb zajema potrebe ljubiti, ki se navezujejo na odnose med ljudmi in socialno

identiteto, ki si jo oblikuje posameznik (Allardt, 1993, str. 91).

Potrebe ljubiti so povezane s podporo in odnosi, ki jih imajo ljudje v lokalnem okolju, s
podporo druzine in drugih sorodnikov, prijateljev, z medsebojnimi odnosi posameznika s
¢lani razli¢nih organizacij ter z odnosi na delovnem mestu (Allardt, 1993, str. 91). Obstaja
pa tudi mocna povezava med potrebami ljubiti in potrebami imeti. Kakor hitro se
posamezniki znajdejo v materialni krizi, zacnejo trpeti tudi njihovi odnosi z drugimi (Allardt,

1993, str. 91).

Socialna mreza posameznika je kljunega pomena. Ljudje, ki mu stojijo ob strani, vplivajo
na njegovo delovno okolje in njegovo zivljenje na sploh. Iz tega vidika je pomembno
raziskovanje Zivljenjskega sveta posameznika, kar pomeni, da soustvarjamo podobo njihove
zivljenjske situacije tako v kulturnem kot v druzbenem kontekstu, da bi lahko aktivirali vire

ter posamezniku omogocili zivljenje, ki je bolj kakovostno. Pri tem raziskovanju pa se
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uporabljajo razli¢ni koncepti in metode socialnega dela (Sugman Bohinc, Raposa Tanjsek

in Skerjanc, 2007, str. 7).

V delovnem okolju je zelo pomembno, da se raziskujejo viri, ki jih ima posameznik. Delovno
in zasebno Zivljenje se zelo prepletata, zato mora biti delodajalec pozoren na pocutje
delavcev. Socialna delavka lahko pomaga zaposlenim tudi na nacin, da z njimi izdela
zemljevid zivljenjskega sveta, pri katerem gre za hitro vizualno oceno stanja ter potreb v
zivljenjskem svetu sogovornika. Pokaze se, kdo je je s kom povezan ter na kakSen nacin

(Sugman Bohinc, Raposa Tanjsek in Skerjanc, 2007, str. 103).

V delovnem okolju pa so potrebe ljubiti povezane s sprejemanjem posameznika v delovno
skupino na nacin, da ga sodelavci upostevajo, da mu za delo izkazujejo priznanje ter da
zaposlenemu pomagajo. Delovna skupina je tista, ki mu prizna dolocen status (Svetlik,

19964, str. 167).
Gre za dve skupini indeksov. Najpre;:

o kako je delo individualizirano,
o kako so delavci kontrolirani s strani vodij in

o kako so delavci kontrolirani s strani tehnologije (Svetlik, 1996a, str. 167).
V drugi skupini pa sta:

o konfliktnost na delovnhem mestu in

o psihi¢ni napor na delu (Svetlik, 1996a, str. 167).
INDIVIDUALIZACIJA DELA

Individualizacijo dela lahko zaznamo kot nezmoZnost navezovanja socialnih stikov na
delovnem mestu (Svetlik, 1996a, str. 167). V primeru, da sodelavci ne priskocijo oziroma
zaposlenemu redko nudijo pomoc¢, ko jo potrebuje, da zaposleni skoraj ni¢ ne dela v skupini,
ki se kolektivno dogovarja za skupne cilje in rezultate ali da tempo zaposlenega ni dolocen
s strani sodelavcev, govorimo o visoki individualizaciji dela (Svetlik, 19964, str. 168). Pri

individualizaciji gre tudi za (ne)odvisnost svojega dela od drugih (Rihter, 2020).
KONTROLA DELAVCEV S STRANI VODI1J

Pri kontroli s strani vodij gre predvsem za neposredni nadzor, ki ga vodje opravljajo med
delovnim procesom. Na ta nacin ocenjujejo delo ter uspeSnost delavcev pri izvajanju

njihovih delovnih nalog (Svetlik, 19964, str. 169).

11



Kontrola in ocenjevanje sta usmerjena v boljSo izvedbo dela zaposlenih ter povecevanje
spretnosti delavcev na podlagi ustreznih programov in svetovanj o delovnem okolju.
Ocenjevanje dela se obicajno izvaja enkrat letno (Treven, 1998, str. 245). Pri kontroli in
ocenjevanju delavcev poznamo dva razlicna pristopa, in sicer sta to objektivni pristop, pri
katerem se ocenjuje prodaja doloc¢enih proizvodov ali pa proizvodnja razli¢nih izdelkov
(Treven, 1998, str. 248), ter subjektivni pristop, ki je tudi najpogostejsi in pri katerem vodje
podajo svoja mnenja (Treven, 1998, str. 249).

Manj kot so delavci kontrolirani s strani svojih vodij, bolj svobodno se bodo pocutili na
svojem delovnem mestu ter bodo lazje in bolj u¢inkovito opravljali svoje delavne naloge.
Pri kontroli delavcev pa je pomembna tudi formalna izobrazba zaposlenih. Vi§ja, kot je

stopnja izobrazbe delavcev, manj je nadzora s strani vodij (Rihter, 2020).
KONTROLA DELAVCEV S STRANI TEHNOLOGIE

Tehnologija oziroma stroji zelo vplivajo na omejevanje socialnih stikov delavca v delovnem
okolju. Kontrola s strani tehnologije je veliko vecja, ¢e za delo velja, da mora biti delavec
pri delu zbran in pozoren, da morajo zaposleni pri opravljanju dela upostevati dolo¢ena
pravila in navade, tempo njihovega dela je dolocen s strani strojev ali naprav ali pa morajo
tempo prilagajati ljudem, ki niso v organizaciji, na primer potroSnikom, potnikom ..

(Svetlik, 1996a, str. 169).

Tehnologija in stroji imajo lahko mocen vpliv na delo zaposlenega. Vecino Casa se delavci
v teh primerih osredoto€ajo na stroje, kar pa jim onemogoca stike z ostalimi, ki so zelo

pomemben del delovnega okolja.
KONFLIKTNOST NA DELOVNEM MESTU

Od vseh zivljenjskih situacij so ravno situacije na delovnem mestu najbolj komplicirane in
zahtevne, saj se v le-teh pojavljajo razlicni ljudje z druga¢nimi mnenji in prepricanji.
Delovna organizacija ureja odnose med zaposlenimi s pomoc¢jo razli¢nih pravilnikov,
statutov in pravnih aktov. Zaposleni, ki tezijo k nekim ciljem ter Zelijo zadostiti svojim
zeljam, se morajo uskladiti tudi s cilji organizacije, saj lahko v nasprotnem primeru pride do
konfliktov z drugimi delavci ali predpisi, ki jih ima neka organizacija (Jurman, 1981, str.
163). Vec kot imajo zaposleni konfliktov na delovnem mestu, bolj se obremenjujejo ter

cutijo manjSo pripadnost (Svetlik, 1996a, str. 170).

Na konflikte na delovnem mestu pa vpliva tudi negativna organizacijska kultura, ki lahko

mocno poslabsa odnose med zaposlenimi (Pardey, 2007, str. 7). Kultura je naucen proizvod
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skupinske izkus$nje, ki jo najdemo samo v definiranih skupinah s pomembno zgodovino
(Mesner Andolsek, 1995, str. 22). V procesu oblikovanja organizacijske kulture se izoblikuje
tudi skupinska identiteta, ki jo predstavljajo skupno misljenje, prepricanja, Custva ter
vrednote (Mesner Andol3ek, 1995, str. 66). Ce v organizaciji nimajo izpostavljene dobre
organizacijske kulture, lahko prihaja do konfliktov, posamezniki med seboj niso toliko

povezani in so od dela bolj odtujeni.

Pomembno je, da se o konfliktih na delovnem mestu pogovarjamo ter jih reSujemo, saj le na
ta nac¢in omogocimo boljSe delovno okolje. Pri reSevanju konfliktov je potrebno upostevanje
strukture in vrste konflikta, razlicne poglede zaposlenih, potrebno pa je tudi iskati moznosti

za reSevanje (Lipicnik, 1998, str. 291).
PSIHICNI NAPOR

Stres na delovnem mestu je vse bolj pogost, zato je zelo pomembno, da preuc¢ujemo psihi¢no

zdravje zaposlenih (Ganster in Rosen, 2013, str. 1086).

Obstaja pa tudi povezanost med psihi¢nim naporom in konflikti na delovnem mestu (Svetlik,

19964, str. 170). Bolj, kot je delo psihi¢no naporno, ve¢ je konfliktov.

Primer psihi¢no napornega dela je na primer socialno delo, kjer se strokovni delavci
vsakodnevno srecujejo s tezkimi zgodbami, kot so nasilje, odvzemi otrok, brezdomne osebe,

starej$i, ranljivejSe skupine ...

1.4.4. Potrebe biti

Potrebe biti so povezane z integracijo posameznika z druzbo in naravo ter z njegovo

osebnostno rastjo. Potrebe biti na splosno izmerimo kot (Allardt, 1993, str. 91):

o koliko lahko posameznik vpliva na odlocitve in aktivnosti v njegovem Zivljenju,
o politicne aktivnosti,

o vpliv na prosti Cas posameznika,

o mozZnosti za uspeSno delovno in zasebno Zivljenje in

o priloznosti, da posameznik uziva v naravi (sprehodi, vrtnarjenje ...).

V delovnem okolju pa so potrebe biti izrazene kot pogoji za delo, v katerih lahko posameznik
uporablja svoje znanje in se uci na novo ter koliko je posameznik avtonomen pri svojem delu

(Svetlik, 1996a, str. 170).
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Zadovoljevanje osebnostnih potreb se izmeri s Stirimi indeksi, ki so (Svetlik, 1996a, str.

170):

o avtonomija med delovnim ¢asom,
o avtonomija glede dela,
o vklju€enost v odlo¢anje ter

o uporaba znanja in ucenje pri delu.
AVTONOMIJA MED DELOVNIM CASOM

Pri avtonomiji med delovnim ¢asom gre za svobodo delavcev, ko pridejo na delo in med
delovnim procesom (Svetlik, 1996a, str. 171). Najve¢ k avtonomiji med delovnim ¢asom
prinese to, da ima lahko zaposleni med delom obiske ter da si lahko sami uravnavajo svoj
tempo dela. V primerih, da morajo delavci na delo prihajati ob to¢nih urah, da nimajo
gibljivega delovnega €asa in da delovnega procesa ne morejo zapustiti za krajsi ¢as, brez da

bi nadrejeni vedel, pa gre za zelo malo avtonomije (Svetlik, 1996a, str. 171).
AVTONOMIJA GLEDE DELA

Pri avtonomiji glede dela gre za posameznikovo odlocanje, kaj bo delal ter kako bo delal

(Svetlik, 19964, str. 171).
VKLJUCENOST V ODLOCANJE

Zaposlenim vklju€enost v odlo¢anje daje moznost, da vplivajo na svoje delo. Delavcem to
vkljucevanje daje obcutek, da so pomembni, da imajo moc ter obcutek samopotrjevanja dela

(Svetlik, 19964, str. 172).

Delavci tudi sami najbolj poznajo delovni proces, saj te naloge vsakodnevno opravljajo, zato

je bistvenega pomena, da so pri odlocitvah, ki so v povezavi z delom, tudi prisotni.
UPORABA ZNANJA IN UCENJE PRI DELU

Pri izobrazevanju gre za dolgotrajen nacrten proces, v katerem posameznik razvija svoja
znanja, sposobnosti in navade (Jereb, 1998, str. 177). V danaSnjih Casih se postopki, metode
dela in organizacije spreminjajo zelo hitro, zato se morajo delavci Se bolj prilagajati novim

razmeram (Jereb, 1998, str. 181).

Za delavce je izrednega pomena, da se izobrazujejo in ucijo pri delu, saj na ta nacin rastejo
in razvijajo svoje delovne sposobnosti. Poznamo vec¢ razli¢nih nacinov, kako lahko zaposleni

pridobivajo znanje. To so: rotacijsko usposabljanje, ki ga uporabljajo pri razvoju vodilnih
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zaposlenih, ki potrebujejo veliko znanj iz podroc€ij poslovanja in si v timih izmenjujejo
mnenja; simulacijsko izobrazevanje, ki temelji na pridobivanju znanj na podlagi simulacij
pri opravljanju dela in nalog; ena izmed moznosti pa je tudi izobraZevanje na daljavo, ki je
najhitrejsi nacin ucenja (Mihalic, 2006, str. 191) in v ¢asu epidemije koronavirusa verjetno
tudi najbolj razSirjena oblika izobraZenja za zaposlene. Zadnji nacin pa je ekstremno
usposabljanje, ki se izvaja v ekstremnih pogojih, kjer se posamezniki ucijo nacrtovanja,

organizacije, vodenja, skupinskega dela in nadzorovanja (Mihali¢, 2006, str. 192).

1.5.  SOCIALNO DELO IN KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

Izguba trgov ter zaostrene ekonomske, socialne in politi¢ne razmere navadno zelo negativno
vplivajo na gospodarsko uspeSnost podjetij in na ta na¢in ogrozijo socialno varnost ter tudi
kakovost delovnega zivljenja v razli¢nih delovnih organizacijah (Raposa Tanjsek, 1997, str.
3). Skozi zgodovinski razvoj so v veliko organizacijah opustili skrb za ¢loveske vire,
zanemarili ali odpravili so aktivnosti namenjene razvoju, izobraZevanju, motivaciji in
varnosti zaposlenih, kar so podrocja, ki so nujno potrebna za razvoj podjetja in delavca.
Socialno delo je bilo zaradi razli¢nih zgodovinskih okoliS¢in najprej namenjeno najnizjim
druzbenim slojem, povezovali so ga z revs¢ino, brezposelnostjo in marginalnostjo (Raposa
TanjSek, 1997, str. 4), nato pa se je zaCelo socialno delo razsirjati tudi v druga podrocja,

vklju¢no z delovnimi organizacijami.

Socialno delo v delovnih organizacijah je opredeljeno kot zagotavljanje virov in pomoci
zaposlenim, ko se pojavijo razli¢ne stiske in tezave, ki pa niso nujno povezane z delom.
Zaradi razli¢nih teZav se zaposleni v podjetju oglasijo pri socialni delavki, ki jim svetuje ali
pa jih usmeri na druge oblike pomoc¢i (Kavar Vidmar, 1998b, str. 65). Na splosno je socialno
delo usmerjeno v pomoc¢ in izboljSanje Zivljenja posameznikov, opredelili bi ga lahko kot
pomo¢ ljudem pri ustvarjanju kakovostnega Zzivljenja (Kavar Vidmar, 1998a, str. 82).
Socialno delo v organizacijah torej skrbi za ¢im vi§jo raven zadovoljevanja potreb tako v
delovnem okolju kot zunaj njega. Vec kot ima posameznik zadovoljenih potreb, visja je

kakovost njegovega zivljenja.

Zelo pomembno se je zavedati, da programi za vec¢jo kakovost delovnega Zivljenja izhajajo
1z spoznanja, da produktivnosti ni mogoce dvigovati zgolj z zahtevami in pritiski, ampak je

potrebna vzpostavitev ustvarjalnih skupin in uresnievanje pravic delavcev (Raposa
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TanjSek, 1997, str. 75), Cemur bi morali slediti tako delodajalci kot delavei. Ve¢ pozornosti

bi morali dajati na skupinsko delo in na pravice delavcev.

Naloga socialnih delavcev v organizacijah je torej, da upostevajo potrebe ljudi in potrebe
organizacije ter da stojijo na strani tako delodajalcev kot delavcev (Raposa Tanjsek, 1997,
str. 4). Strokovni delavci na teh podroc¢jih potrebujejo tako organizacijska kot menedzerska
znanja, njihov primarni cilj pa je pomo¢ zaposlenim (Raposa Tanjsek, 1997, str. 6). Socialni
delavci imajo v organizacijah veliko dela z informiranjem, saj se zaposleni zanimajo za
pravice iz delovnega razmerja, pravice vezane na zdravstvo, starSevske in druzinske
prejemke (Kavar Vidmar, 1998b, str. 65), zato mora strokovna delavka tudi dobro poznati

zakonodajo.

Socialne delavke v podjetjih sodelujejo tudi pri upokojitvi delavca, ki pomeni veliko
spremembo zanj in vse druzinske ¢lane, saj gre za posebno zivljenjsko obdobje brez delovnih
obveznosti. Prisotna pa je tudi pri vpeljevanju novih delavcev v proces, pomaga jim na nacin,
da jih seznani s procesom, poudari zaupnost ter tudi opomni na prepoved spolnega

nadlegovanja na delovnem mestu (Kavar Vidmar, 1998b, str. 65).

Socialna delavka v organizaciji pa ima pomembno vlogo tudi v kadrovskih sluzbah, saj so
strokovni delavci bolj usposobljeni za reSevanje nesporazumov na nacin, da se pogajajo in
pogovarjajo, namesto da prihaja do konfliktov (Kavar Vidmar, 1998b, str. 66). Na ta nacin
se v delovnih organizacijah tudi izpostavlja boljSe vzdu§je ter tudi boljSa organizacijska

klima.

Primarna naloga podjetja je zagotovo ekonomska uspesnost, podjetje pa se mora odzvati tudi
na socialne pobude in zahteve, ki nastajajo v okolju in se jim je potrebno prilagajati.
Pomembno je, da se podjetje odziva tako na pobude drzave, kot na civilne pobude, v katere
se vkljucuje prostovoljno (Raposa Tanjsek, 1997, str. 77). Socialno delo pa je tisto, ki
spodbuja, da se podjetja in organizacije odzivajo na civilne pobude ter da skrbijo za ustrezno

zivljenjsko in delovno raven zaposlenih.

1.6. PODIJETIE X

Informacije, navedene v tem poglavju, se navezujejo na Podjetje X. Opis podjetja, v katerem
sem raziskovala kakovost delovnega Zivljenja, je povzet po njihovi spletni strani, ki pa je

zaradi zagotovitve anonimnosti ne bom navedla.
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Podjetje X ima dolgoletno tradicijo v izvajanju svoje dejavnosti. Gre za tehnoloSko zelo
visoko razvito druzbo. Njihova vizija temelji na prestrukturiranju in reorganizaciji temeljev
zaupanja vrednega podjetja, v prihodnosti pa bodo stremeli tudi k stabilnosti, aktivnost pa

bodo usmerjali v njihov osnovni proces.

Njihovo poslanstvo je dolgoro¢no in konkuren¢no pridobivanje materialov v skladu s
trajnostnim razvojem, hkrati pa tezijo k razvoju in znanjem na njihovi opremi. V podjetju
sledijo tudi razli¢cnim vrednotam, kot so delavnost, pri cemer zagovarjajo trdo in vztrajno
delo, gospodarnost, s katero opozarjajo na var¢nost in previdnost pri porabi sredstev in virov,
njihova pomembna vrednota pa je tudi varnost in zdravje zaposlenih ter previdnost, ki se
navezuje na previdno ravnanje in izogibanje tveganjem. Vrednota podjetja je tudi
prilagodljivost ter sodelovanje (vzajemna delitev odgovornosti za opravljeno delo). Sledijo
Se vljudnost, ki pokriva prijaznost in spoStovanje drugih, ustvarjalnost, da se razvijajo nove
zamisli in uporaba inovativnih pristopov, ter razvoj, da se skrbi za osebno rast, ucenje in

razvoj zaposlenih.

V podjetju dajejo tudi velik pomen zdravju zaposlenih ter spremljajo bolnisko odsotnost
delavcev, ki delajo v zelo specificnih delovnih pogojih — kar pomeni, da skrbijo za potrebe

po varnosti. Podjetje pa bo v naslednjih letih zaprlo svoja vrata.
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2. OPREDELITEYV PROBLEMA

Kot ugotavljajo razli¢ni avtorji (Svetlik, 1996, Allardt, 1993, Bowling, 2003, Oved, 2017,
Mozina, 1993, Kavar Vidmar, 1998a), je kakovost (delovnega) zivljenja za vsakega
posameznika izrednega pomena predvsem zato, ker ljudje na delovnem mestu prezivimo
veliko Casa. V danasnjih casih delavci velikokrat delajo nadure ter podaljSujejo svoj delovni
Cas. Velike tezave lahko predstavlja izmensko delo, ki ima negativen vpliv na zdravje
delavcev, saj prinaSa utrujenost, kar pa lahko vpliva tudi na varnost in zdravje pri delu.
Verjetnost poskodb na delovnem mestu se tako poveca, kar pa negativno vpliva na delavce,
saj je v takem primeru vse ve¢ delavcev na bolniski odsotnosti, to pa posledi¢no vpliva na
celoten deloven proces. Zato je izrednega pomena, da delodajalci skrbijo za ustrezno in
varno delovno okolje ter na ta nacin omogocajo vecjo produktivnost in visjo kakovost
delovnega zivljenja. Velike tezave lahko v delovnem okolju prinasajo tudi konflikti med
zaposlenimi. Gre za to, da se v delovnem okolju najde veliko razli¢nih posameznikov, ki
imajo svoje poglede in predstave o svetu, med njimi lahko prihaja do trenj. V vsakem
delovnem okolju je potrebno znati reSevati konflikte, ¢e do njih prihaja, in si na ta nacin
izboljSati izku$njo na delu. Prav tako so na delovhem mestu pomembni odnosi med
sodelavci, saj poleg tega, da smo vkljuceni v opravljanje dela, spoznavamo ljudi ter se z
njimi druZimo. Menim, da je zelo pomembno, da se lahko delavci na nekoga zanesejo in v

primeru, da potrebujejo pomoc, to tudi dobijo.

Zaradi vseh teh razlogov sem se odlocila, da razis¢em, kakSna je kakovost delovnega
Zivljenja v podjetju X, za katerega so znacilni specifi¢ni delovni pogoji. Prav tako je
kakovost delovnega Zivljenja pomembna za vsakega posameznika v nasi druzbi predvsem

zato, ker je delo nekaj, kar nas spremlja skozi Zivljenje.

Namen moje raziskave je, da pridobim podatke o kakovosti delovnega zivljenja v podjetju
X ter ugotovim, kako so delavci zadovoljni s posameznimi potrebami. Z raziskavo in
rezultati, ki jih bom pridobila, bi rada dobila vpogled v specifi¢no delovno okolje ter pogled
delavcev na to. Mogoce pa bo to korak k temu, da podjetje izboljsa kakovost Zivljenja svojim
delavcem in poveca produktivnost. Prav tako se mi zdi tema pomembna za socialno delo,
ker imajo socialni delavci, ki so zaposleni v podjetjih, pomembno nalogo in vlogo predvsem
pri usmerjanju delavcev in pri reSevanju njihovih problemov. Menim, da smo socialni

delavci pomemben c¢len, ki dela v smeri izboljSanja zivljenja ljudi tudi v delovnem okolju.
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2.1. RAZISKOVALNA VPRASANJA

Raziskovalna vprasanja sem povezala predvsem s tremi skupinami potreb, in sicer so to
potrebe imeti, potrebe po varnosti (ki spadajo v sklop potreb imeti) ter potrebi ljubiti in biti.
Pri tvorjenju vprasanj sem izhajala iz besedila: Kakovost zivljenja v Sloveniji (Svetlik,
1996a).

- POTREBE IMETI: Kako so zaposleni zadovoljni z mese¢no placo? Kaksne
ugodnosti imajo zaposleni v podjetju?

-  POTREBE PO VARNOSTI: Kaksna je verjetnost fizi¢nih poskodb pri delu? Kako
fizi¢no naporno je delo?

- POTREBE LJUBITI: Kako so delavci nadzorovani s strani vodij? Ali delaveem
stroji in tehnologija narekujejo tempo dela? Ali na delovnem mestu velikokrat
prihaja do konfliktov? Kako se delavci razumejo med seboj?

-  POTREBE BITI: Ali so delavci vkljuceni v odlocanje? Ali imajo delavci avtonomijo
nad delovnim ¢asom? Ali lahko delavci sami odlo¢ajo? Kako je z izobraZevanji?

- ZAPIRANIJE PODJETJA: Kako se podjetje pripravlja na zaprtje? Kaj podjetje

ponuja delavcem ob zaprtju?

2.2. HIPOTEZE

H1: Med vsemi dejavniki subjektivnih ocen so zaposleni najbolj zadovoljni z odnosi in

placo.

H2: Delavci v proizvodnji so bolj zadovoljni z vsemi ugodnostmi, ki jim jih nudi podjetje,

kot delavci v strokovnih sluzbah.

H3: Delavci v proizvodnji, ki imajo veliko bol;j fizicno naporno delo, imajo med seboj boljse

odnose kot delavei v strokovnih sluzbah.

H4: Delavci v strokovnih sluZzbah so v primerjavi z delavci v proizvodnji veliko bolj

vkljuceni v odlo€anje in imajo ve¢ moZnosti izobraZevanja ter napredovanja.

HS5: Delavci v proizvodnji v vec¢ji meri menijo, da bo zapiranje podjetja slabo ali zelo slabo

vplivalo na njihovo prihodnost v primerjavi z zaposlenimi v strokovnih sluzbah.
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2.3. OPERACIONALIZACUJA

Prva hipoteza bo potrjena, ¢e bodo zaposleni na vpraSanji: Kako ste v celoti zadovoljni s
svojo placo? in Kako zadovoljni ste z odnosi s sodelavci? na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer
bo 1 — najmanj zadovoljen in 5 — zelo zadovoljen, v vecji meri odgovorili z vi§jimi
vrednostmi (npr. 4 in 5) kot pri vpraSanjih, kjer merim zadovoljstvo z izobrazevanjem,

varnostjo.

Druga hipoteza bo potrjena, ¢e bodo vprasani, ki so zaposleni v proizvodnji, na vprasanje,
kako so v celoti zadovoljni z uporabo ugodnosti, na pet stopenjski lestvici, pri kateri bo 1 —
zelo nezadovoljen in 5 — zelo zadovoljen, v povprecju obkrozili vi§je Stevilke kot tisti, ki so

zaposleni v strokovnih sluzbah.

Tretja hipoteza bo potrjena, ¢e bodo vprasani, ki so zaposleni v proizvodnji, na vprasanje,
koliko jim pomenijo dobri odnosi s sodelavci na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer bo 1 —
odnosi mi niso pomembni in 5 — odnosi so zelo pomembni, v povpre¢ju navedli visje Stevilke

kot tisti, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah.

Cetrta hipoteza bo potrjena, ¢e bodo vprasani, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, na
vprasanje, kako pogosto jim njihovo delovno mesto zagotavlja moznost vklju¢evanja v
odlocanje na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer bo 1 —nikoli in 5 — vedno, v povprec¢ju navedli

vi§je Stevilke kot tisti, ki so zaposleni v proizvodnji.

Peta hipoteza pa bo potrjena, ¢e bodo vpraSani, ki so zaposleni v proizvodnji, menili, da bo
zapiranje podjetja nanje vplivalo slabo oziroma zelo slabo, bolj kot tisti, ki so zaposleni v
strokovnih sluZzbah. Vse bo izmerjeno na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer bo 1 — zelo slabo

in 5 — zelo dobro.
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3. METODOLOGIJA

3.1.

VRSTA RAZISKAVE

Raziskava je bila kvantitativna (Mesec, Rape Ziberna in Rihter, 2009, str. 85). Podatke, ki

sem jih pridobila sem prestela in kvantitativno analizirala. Raziskovala sem razli¢ne sklope

potreb ter na podlagi tega dobila vpogled v kakovost delovnega Zivljenja. Raziskava je bila

izvedena s pomocjo anketnega vprasalnika.

Raziskava, ki sem jo izvedla, je tudi deskriptivna oziroma opisna, saj je njen namen

koli¢insko opredeliti osnovne znacilnosti raziskovanega pojava. S svojo raziskavo sem

skusala ¢im natancneje ugotoviti znacilnosti kakovosti delovnega Zivljenja v izbranem

podjetju.

3.2.

SPREMENLIJIVKE

Tabela 3.1 Prikaz spremenljivk, indikatorjev, modalitet in lestvic

zadovoljni z vaso placo?

niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5
— zelo zadovoljen

Ime spremenljivke Indikator/-ji Modalitete Raven

merjenja

Delovno razmerje Odgovor na vprasanje: V| Zaposlitev za dolocen ¢as/ Nominalna
kaksnem delovnem Zaposlitev za nedolocen Cas/ raven
razmerju ste z vaSim Drugo:
delodajalcem?

Delovno razmerje Odgovor na vprasanje: V| Zaposlitev za krajsi delovni ¢as/ Nominalna

glede na delovni Cas kaksnem delovnem Zaposlitev za polni delovni Cas/ raven
razmerju ste trenutno z Drugo:
vaSim delodajalcem?

Doba zaposlitve Odgovor na vprasanje: 0—pod 5 let/5—pod 10 let/10—pod 15 | Ordinalna
Kako dolgo ste zaposleni v | let/15—pod 20 let/20 let ali vec raven
podjetju?

Razporeditev Odgovor na vprasanje: 1 izmena/2 izmeni/3 izmene/ Ordinalna

delovnega Casa Kaksna je razporeditev Drugo: raven
vaSega delovnega Casa?

Zadovoljstvo z Odgovor na vprasSanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna

razporeditvijo Kako ste v celoti nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven

delovnega Casa zadovoljni z razporeditvijo | niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5
delovnega Casa? — zelo zadovoljen

Placa Odgovor na vprasSanje: Enako ali manj kot minimalna pla¢a | Ordinalna
Koliko znasa trenutna (940,58 € bruto)/Vec kot minimalna | raven
placa? in manj kot 1.133,50 € bruto/Enako

ali ve¢ kot 1.133,50 € bruto

Zadovoljstvo s placo | Odgovor na vprasanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna

Kako ste v celoti nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven
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pri delu nadzirajo?

zelo velja

Ugodnosti oz. dodatki | Odgovor na vprasanje: Ali | DA/NE/Drugo: Nominalna

k placi ste bili v letu 2020 delezni raven
kaksnih ugodnosti ali
dodatkov k plaéi?

Vrste ugodnosti Odgovor na vpraSanje: Do | Pocitniske Nominalna
katerih ugodnosti ste bili zmogljivosti/Subvencioniran raven
upraviceni? prevoz/Subvencionirana prehrana

med delom/Preventivno
zdravljenje/Nakup dobrin po
zniZanih cenah/ Drugo:

Zadovoljstvo z Odgovor na vpraSanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna

uporabo ugodnosti Kako ste v celoti nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven
zadovoljni z uporabo niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5
ugodnosti? — zelo zadovoljen

Bolniska odsotnost Odgovor na vpraSanje: Ali | DA/NE/Drugo: Nominalna
ste bili v letu 2020 v raven
bolniski odnosnosti?

Varnost v podjetju Odgovor na vprasanje: 1 — zelo slabo/2 — slabo/3 — niti Ordinalna
Kako dobro podjetje slabo niti dobro/4 — dobro/5 — zelo | raven
poskrbi za vaso varnost? dobro

Tezki fizi¢ni pogoji Odgovor na vpraSanje: V 1 —nikoli/2 — redko/3 — ob¢asno/4 | Ordinalna

dela kolik$ni meri ste — pogosto/5 — vedno raven
izpostavljeni tezkim
fizicnim pogojem dela?

Fizi¢na napornost pri | Odgovor na vprasanje: 1 — sploh ni naporno/ 2 — ni Ordinalna

delu Kako fizi¢no naporno je naporno/ 3 — niti ni naporno niti raven
po vasem mnenju vase naporno/ 4 —naporno/ 5 —zelo
delo? naporno

Zadovoljstvo s Odgovor na vprasanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna

fizi€nimi pogoji dela | Kako ste zadovoljni s nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven
fizicnimi pogoji dela? niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5

— zelo zadovoljen

Pomoc¢ sodelavcev Odgovor na vprasanje: 1 — nikoli/2 — redko/3 — ob¢asno/4 | Ordinalna
Kako pogosto lahko dobite | — pogosto/5 — vedno raven
pomoc sodelavcev, ko jo
potrebujete?

Odnosi s sodelavci Odgovor na vprasanje: 1 — odnosi niso pomembni/2 —niso | Ordinalna
Kako pomembni so vam pomembni/3 — niso niti me raven
odnosi s sodelavci? pomembni niti pomembni/4 —

pomembni/5 — zelo pomembni

Konflikti na delu Odgovor na vprasanje: 1 —nikoli/2 — redko/3 — ob¢asno/4 | Ordinalna
Kako pogosto imate — pogosto/5 — vedno raven
spore?

Zadovoljstvo z odnosi | Odgovor na vprasanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna
Kako ste zadovoljni z nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven
odnosi s svojimi niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5
sodelavci? — zelo zadovoljen

Nadzor delavcev s Odgovor na vprasanje: V 1 — sploh ne velja/2 — ne velja/3 — Ordinalna

strani vodij kolik$ni meri velja, da vas | niti ne velja niti velja/4 — velja/5 - | raven
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Nadzor delavcev s Odgovor na vprasanje: V 1 — sploh ne velja/2 — ne velja/3 — Ordinalna

strani tehnologije kolik$ni meri za vas velja, | niti ne velja niti velja/4 — velja/5 — | raven
da je tempo vasega dela zelo velja
dolocen s strani strojev?

Moznost Odgovor na vpraSanje: Ali | DA/NE/Drugo: Nominalna

napredovanja imate pri delu moznost raven
napredovanja?

Izobrazevanje Odgovor na vprasanje: 1 — nikoli/2 — redko/3 — ob¢asno/4 | Ordinalna
Kako pogosto vam je na — pogosto/5 — vedno raven
delu omogoceno
izobraZevanje?

Zadovoljstvo z Odgovor na vprasanje: 1 — zelo nezadovoljen/2 — Ordinalna

izobrazevanjem Kako ste zadovoljni z nezadovoljen/3 — niti zadovoljen raven
moznostjo izobraZzevanja? | niti nezadovoljen/4 — zadovoljen/5

— zelo zadovoljen

Vkljucevanje v Odgovor na vpraSanje: 1 — nikoli/2 — redko/3 — ob¢asno/4 | Ordinalna

odlocanje Kako pogosto ste — pogosto/5 — vedno raven
vkljuceni v odlocanje?

Seznanjenost z Odgovor na vprasanje: V 1 — zelo slabo sem seznanjen/2 — Ordinalna

zapiranjem podjetja kolik$ni meri ste slabo sem seznanjen/ 3 — niti slabo | raven
seznanjeni z zapiranjem niti dobro sem seznanjen/4 — dobro
podjetja? sem seznanjen/5 —zelo dobro sem

seznanjen

Vpliv zapiranja na Odgovor na vprasanje: 1 — zelo slabo/2 — slabo/3 —niti Ordinalna

prihodnost Kako bo zapiranje podjetja | dobro niti slabo/4 — dobro/5 — zelo | raven
vplivalo na mojo dobro
prihodnost?

Pripravljenost Odgovor na vprasanje: 1 — sploh se ne strinjam/2 — se ne Ordinalna

podjetja na zapiranje | Podjetje se dobro strinjam/3 — se niti ne strinjam, niti | raven
pripravlja na zaprtje. strinjam/4 — se strinjam/5 — se zelo

strinjam

Spol Odgovor na vprasanje o Moski/Zenski/Drugo: Nominalna
spolu. raven

Starost Odgovor na vprasanje o Razmernostna
starosti. (odprto vprasanje — raven

0,1,2,3,... let)

Stopnja in smer Vprasanje: Kaksna je vaSa | Nedokoncana osnovna | Ordinalna

izobrazbe doseZena stopnja Sola/dokoncana osnovna Sola/2- | raven
izobrazbe? letna poklicna Sola/3-letna poklicna

Sola/splosna ali strokovna
gimnazija/4-letna poklicna
Sola/vijesolska  izobrazba: 1.
stopnja — visokoSolski strokovni
Studijski  program, univerzitetni
Studijski program; 2. stopnja —
magistrski  Studijski  programi,
enoviti magistrski Studijski
programi; znanstveni magisterij: 3.
stopnja — doktorski  Studijski
program/drugo:

Delovno mesto Odgovor na vpraSanje VvV proizvodnji/v strokovnih | Nominalna
glede delovnega mesta. sluzbah/drugo raven
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3.3. MERSKIINSTRUMENT ALI VIRI PODATKOV

Za merjenje spremenljivk sem uporabila raziskovalni instrument — anketni vpraSalnik,
sestavljen iz dvaintridesetih vpraSanj, ki so razdeljena na razli¢ne sklope po potrebah imeti,
ljubiti, biti in varnosti, dodana pa so Se tri vprasanja glede zapiranja podjetja. Na koncu
vpragalnika pa so $e vprasanja demografskega tipa. Slo je za anonimen vprasalnik, ki sem
ga izbrala, ker se mi je zdel najbolj primeren za zbiranje Stevilénih podatkov; podatke sem
lahko na ta nacin zbrala najhitreje, prav tako pa mi to ni povzrocilo nobenih stroskov. Pri
sestavljanju vprasalnika sem si pomagala s pregledano literaturo in diplomskimi nalogami,

ki so bile Ze narejene na to temo. Vprasalnik je tudi prilozen (Priloga 1).

Na zacetku vprasalnika sem dodala tudi osnovne informacije o sebi, vpraSalniku ter kaj Zelim
s tem vprasalnikom poizvedeti. Na zacletni strani sem tudi povabila posameznike k
izpolnjevanju vprasalnika. Vprasanja, ki sem jih zastavila, so zaprtega tipa, kar pomeni, da
so odgovori podani ze vnaprej, vprasani pa izbere tistega, ki se mu zdi najbolj ustrezen. Poleg
tega pa je odgovore na zaprta vpraSanja lazje primerjati in kvantitativno obdelati (Mesec,
Rape Ziberna in Rihter 2009, str. 244). Nekaj vprasanj pa je bilo sestavljenih na nacin, da so
imeli vnaprej podana samo dva odgovora — vprasanja glede ugodnosti oziroma dodatkov k
placi, bolniske odsotnosti in moznosti napredovanja. Pri enem vprasanju je bilo moznih vec

odgovorov, najve¢ odgovorov pa je bilo sestavljenih na podlagi petstopenjskih letvic.

Vprasanja, ki so se navezovala na odnose s sodelavci, moznost napredovanja in na viSino
place, sem priredila in oblikovala po diplomskem delu Megli¢ (2011, str. 68—73). Vprasanja,
ki so se nanaSala na varnost in zdravje pri delu, nadzorovanje delavcev, dolZino zaposlitve
in zadovoljstva glede razli¢nih dejavnikov iz sklopov potreb imeti, biti, varnosti in ljubiti,
pa sem priredila in oblikovala po diplomskem delu Ceglar (2018, str. 67-72) in
magistrskemu delu Arhar (2018, str. 108—110). Nekaj vprasanj sem oblikovala sama.

VpraSalnik sem poslala v podjetje ter prosila, Ce ga preverijo, prav tako pa sem ga v pregled

posredovala mentorici in ga na ta nacin tudi testirala.

3.4. OPREDELITEV ENOT RAZISKOVANIJA — POPULACIJA, VZOREC

Populacijo predstavljajo delavci v podjetju X, ki so zaposleni na razli¢nih delovnih mestih

— razdelila sem jih na delavce, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah in proizvodne delavce.
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Vsega skupaj je v podjetju zaposlenih 1200 ljudi, od tega jih je 180 zaposlenih v strokovnih
sluzbah, 1020 pa v proizvodnji. V mojem primeru je $lo za neslucajnostni vzorec, saj vsi iz
opisane populacije niso imeli moznosti, da bi bili izbrani v vzorec. S podjetjem sem se
dogovorila, da so sestavili vzorec, v katerega je bilo zajetih 160 zaposlenih, tako da je bilo
razmerje v vzorcu enako razmerju v populaciji. Moj vzorec je kvotni vzorec, ki ga izberemo
podobno kot stratificirani vzorec. Pri kvotnem vzorcu se populacija razdeli na stratume glede
na znacilnost, ki je za dolo¢eno raziskavo pomembna, nato pa se iz vsakega stratuma izbere
doloceno Stevilo enot. Enote pa se izberejo po nacinu prirocnega vzorca (Mesec, Rape

Ziberna in Rihter, 2009, str. 154).

3.5. METODA ZBIRANJA EMPIRICNEGA GRADIVA

Pri svoji raziskavi sem uporabila eno metodo zbiranja podatkov, in sicer metodo anketiranja
oziroma anonimnega sprasevanja, vprasanim sem namenila anonimni vpraSalnik. Pred
zaCetkom zbiranja podatkov sem tudi kontaktirala podjetje ter se osebno dogovorila glede
izvedbe. Anketiranje je potekalo v Zivo (ker vefinoma zaposleni nimajo dostopa do
racunalnika). Vprasalnike sem poslala v kadrovsko sluzbo, s katero sem se dogovorila, da
so jih tam natisnili in razdelili, saj imajo omejen vstop v podjetje, zaradi izrednih razmer
tega ne bi mogla narediti sama. Podatke sem zbirala od 24. 3. 2021 do 2. 4. 2021. Podatke
mi je uspelo zbrati v predvidenem cCasu, zato podaljSanje pridobivanja podatkov ni bilo
potrebno. Pri moji metodi je Slo za standardizirano metodo, kar pomeni, da sem imela Ze
vnaprej do potankosti izdelan vprasalnik, vsi vprasanci pa so imeli zastavljena ista vprasanja
na enak nacin. Moja metoda je torej standardizirana oblika ankete, sama pa sem bila na voljo
tudi za morebitna vpraSanja na mojem e-poStnem naslovu, ki je naveden na prvi strani

vprasalnika.

3.6. OBDELAVA PODATKOV

Vprasalnik je bil razdeljen med 160 zaposlenih. 1z podjetja sem dobila vrnjenih 141
vprasalnikov, od tega 2 nista bila izpolnjena ustrezno, zato ju nisem vkljucila v obdelavo
podatkov, saj je bila izpolnjena samo prva stran vpraSalnika, 139 vpraSalnikov pa je bilo
ustreznih. To pomeni, da je bilo 19 vprasalnikov neodgovorjenih, 2 pa nista bila ustrezno

izpolnjena. Osip torej znaSa 11,87 %. Osip pa je ena izmed slabih lastnosti anket. O osipu
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lahko govorimo, ko izpolnjeni vprasalnik vrne le vecji ali manjsi odstotek vpraSanih. Lahko
pa ga tudi prepre¢imo, in sicer na nacin, da skrbno pripravimo in izvedemo anketo (Mesec,
Rape Ziberna in Rihter, 2009, str. 239). Bila sem zelo presene¢ena nad odzivom zaposlenih,

ki je bil po mojem mnenju zelo dober.

Pridobila sem podatke, ki sem jih locila glede na delovno mesto — ali so posamezniki
zaposleni v proizvodnji ali pa v strokovnih sluzbah. Posamezniki so v proizvodnji in v
strokovnih sluzbah razdeljeni na razli¢na delovna mesta, vprasalniki pa so bili razdeljeni
glede na Stevilo zaposlenih na dolo¢enem delovnem mestu, zato vzorec odraza priblizno

enako razmerje, kot je sicer v populaciji.

Ker je bila moja raziskava kvantitativna, vpraSanja pa so bila zastavljena na nacin zaprtega
tipa, sem dobila Steviléne podatke, zato je bila tudi analiza oziroma obdelava gradiva
kvantitativna. Podatke, ki sem jih pridobila, sem oblikovala in obdelala z racunalniskimi
programi Microsoft Excel, Microsoft Word in EnKlikAnketa (1ka), kamor sem zaradi lazje
obdelave gradiva vnesla vse vrnjene vprasalnike. Med seboj sem primerjala in ugotavljala,
kako so delavci, ki so zaposleni na razli¢nih polozajih, zadovoljni s posameznimi sklopi
potreb: imeti, biti, varnosti in ljubiti, na koncu pa je bil Se del glede zapiranja podjetja. Z
obdelavo podatkov sem zacela, ko sem imela zbrane vse podatke. Kvantitativne podatke sem
prikazala s pomocjo grafikonov — tortnih, stolpcnih ter s pomocjo razli¢nih tabel. Pri zbranih
podatkih sem izracunavala tudi razlicne vrednosti — odstotke razredov, standardni odklon,

povprecja, kjer pa je mozno, sem izraCunavala tudi Hi kvadrat in Cramerjevo alfo.

Pri nekaterih vprasanjih so posamezniki kot odgovor navedli tudi moznost drugo, tiste
podatke pa sem predstavila na kvalitativen nacin, s pomoc¢jo odprtih kod in jih posebej

navedla med rezultate.
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4. REZULTATI

Kot je bilo omenjeno Ze v prejSnjem poglavju, je bilo izpolnjenih 141 vprasalnikov, od tega
sta bila 2 neustrezno izpolnjena, zato nista bila uposStevana pri analizi rezultatov. Ustrezno
in pravilno jih je bilo izpolnjenih 139. Pri dveh vprasanjih je Stevilo odgovorov nekoliko
nizje, saj je bilo vprasanje pogojeno (¢e zaposleni na primer ni bil upravicen do nobenih
ugodnosti oziroma dodatkov k pla¢i, mu ni potrebno odgovarjati na vprasanji, do katerih

ugodnosti je bil posameznik upravicen in kako je s temi ugodnostmi zadovoljen).

Rezultate bom prikazala glede na sklope potreb: imeti, biti, ljubiti in varnosti, na koncu pa

bo $e del o zapiranju podjetja. Najprej so prikazani rezultati, ki so demografske narave.

Graf 4.1 Spol zaposlenih

Spol

= Moski = Zenski

Vprasalnik o kakovosti delovnega zivljenja v podjetju X je izpolnilo 139 zaposlenih, od tega
je bilo 7 zensk (5 %) in 132 moskih (95 %), kar je bilo pricakovano, saj so v podjetju zaradi

proizvodnje vec¢inoma zaposleni moski.
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Graf 4.2 Starost zaposlenih

Starost zaposlenih

32% 22%

= 18-26 let 27-341let =35-42let =43-50let =51-60 let

Na Grafu 4.2 so prikazane vrednosti starosti zaposlenih v podjetju X. Na vprasanje (Q30) je
odgovorilo 139 zaposlenih. NajniZja starost je bila 18 let, najvisja pa 59 let. Slo je za
vprasanje odprtega tipa, kar pomeni, da je vsak zaposleni sam navedel svojo starost, s
pomocjo aplikacije pa sem nato oblikovala starostne razrede. Iz grafa lahko opazimo, da je
najvecji delez (32 %) zaposlenih starih med 43 in 50 let, zelo blizu pa jim je tudi starostni
razred med 35 in 42 let. Starostna skupina med 51 in 60 let je najmanjsa, znaSala je samo 6
%, kar je tudi pri¢akovano, saj se posamezniki v teh letih zaradi specifi¢nih pogojev dela Ze

lahko upokojijo. Povpre¢na starost vprasanih je znaSala 38, 2 leti.

Graf 4.3 Stopnja in smer izobrazbe

Kaksna je vasa doseZena stopnja izobrazbe?

Doktorat = 0%
VisokoSolska ali univerzitetna — 2... Bl 6%
VisokoSolska ali univerzitetna — 1. stopnja Bl 4%
Vi§jeSolska I 13%
Splosna ali strokovna gimnazija, 4-letna. . I 25%
3-letna poklicna $ola I 51%
2-letna poklicna Sola 1 1%
Dokonc¢ana osnovna Sola = 0%

Nedokonc¢ana osnovna Sola 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Na vpraSanje KaksSna je vasa dosezena stopnja izobrazbe (Q31) je odgovorilo 139

anketirancev. Najve¢ vprasanih ima tri letno poklicno Solo, saj je to moznost obkrozilo 71
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zaposlenih, kar znaSa 51 %, sledijo tisti, ki imajo dokoncano splo$no oziroma strokovno
gimnazijo ali $tiri letno poklicno $olo (25 %) od sodelujocih pa nih¢e nima nedokoncane

osnovne Sole, dokon¢ane osnovne Sole ali doktorata.

Na spodnjem grafu je prikazano, na katerem delovnem mestu so posamezniki zaposleni in
njihovo delovno razmerje — glede na vrsto zaposlitve, dobo zaposlitve in obicajno

razporeditev delovnega Casa.

Graf 4.4 Delovno mesto

Prosim, ¢e ustrezno obkrozite vase delovno mesto

V strokovnih sluzbah - 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Na Grafu 4.4 so prikazani odstotki anketiranih zaposlenih glede na delovna mesta.
Prevladujejo zaposleni v proizvodnji (118), ki predstavljajo 85 % vprasanih. 15 % vseh pa
je zaposlenih v strokovnih sluZbah, to moZnost je obkroZilo 21 vprasanih. Razmerje, ki ga
vidimo v zgornjem grafu, je enako razmerju, ki ga imajo v podjetju X, v katerem je
zaposlenih 1200 oseb, od tega jih je 1020 zaposlenih v proizvodnji in 180 v strokovnih
sluzbah. Potrebno je izpostaviti, da so tako proizvodnja kot tudi strokovne sluzbe razdeljene
na vec delov, ki pa v moji raziskavi niso izpostavljene zaradi anonimnosti podatkov podjetja

X, razdeljene so samo na ti dve skupini.
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Graf 4.5 Delovno razmerje

V kaksnem delovnem razmerju ste trenutno z vasim
delodajalcem?

14%

Zaposlitev za dolocen Cas = Zaposlitev za nedolocen Cas

V zgornjem grafu so prikazane vrednosti glede delovnega razmerja. Numerus vseh
anketiranih, ki so odgovorili na to vprasanje (Q1) je 139. 86 % (120) vseh vpraSanih je
navedlo, da so zaposleni za nedolocen Cas, 14 % (19) vpraSanih pa je zaposlenih za doloc¢en
¢as, kar je bilo tudi pri¢akovano, saj je pogodba za nedolocen Cas bolj pogosta. Pogodbi o
zaposlitvi za nedolocen in za dolocen Cas sta opredeljeni tudi v Zakonu o delovnih razmerjih

(2013). Nihce pa se ni odlocil za moznost drugo.

Anketiranci so bili povprasani o delovnem razmerju glede na delovni ¢as. Na vpraSanje V
kaks$nem razmerju ste trenutno z vasim delodajalcem glede na delovni ¢as (Q4) je odgovorilo
139 anketiranih. Zanimivo je, da je kar 99 % vpraSanih oznacilo moZnost zaposlitve za polni
delovni ¢as, samo 1 % (2) zaposlenih pa jih je oznacilo, da so zaposleni za krajsi delovni
¢as. Predvidevam, da je prislo do take razporeditve podatkov, ker je zaposlitev s polnim
delovnim ¢asom bolj pogosta in tudi bolj primerna oblika zaposlitve. Zaposlitvi za polni in
krajsi delovni Cas sta opredeljeni tudi v Zakonu o delovnih razmerjih (2013). Med odgovori

je bila podana tudi moznost drugo, za katero pa se nihce ni odlocil.
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Graf 4.6 Doba zaposlitve

Kako dolgo ste ze zaposleni v podjetju?

20 let ali ve¢ 32%
2 15-pod 20 let 19%
g
§ 10—pod 15 let 21%
<
S
A 5-pod 10 let 10%

0—pod 5 let 18%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
% zaposlenih

Graf 4.6 prikazuje, kako dolgo so posamezniki zaposleni v podjetju X. Numerus vprasanih
pri tem vprasanju je 139. NajveC vprasanih je zaposlenih 20 let ali vec, to moznost je
obkroZilo 45 zaposlenih, kar predstavlja 32 %. To je precej zanimiv rezultat, saj gre pri
podjetju X za zares specificne pogoje dela, kot so tezko fizi¢no delo v zahtevnih pogojih, ki
jih starejsi delavci tezje opravljajo. Sledi razred delavcev, ki so zaposleni od 10 do pod 15
let, ki predstavlja 21 %. Najmanj vpraSanih pa je zaposlenih od 5 do pod 10 let. Povprecno
so v podjetju X zaposleni od 10 do 15 let.

Nasledn;ji sklop se nanaSa na sklop potreb imeti, v katerega so zajeta vpraSanja o razporeditvi
delovnega casa, placi, ugodnostih oziroma dodatkih k pla¢i in zadovoljstvu z vsemi

navedenimi dejavniki.
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Graf 4.7 Razporeditev delovnega Casa

Kaksna je vasa obi¢ajna razporeditev delovnega
Casa?

54%

2%

= | izmena 2 izmeni 3 izmene

Na Grafu 4.7 vidimo dnevno razporeditev delovnega ¢asa vpraSanih, ki so zaposleni v
podjetju X. Na vprasanje (Q4) je odgovorilo 139 zaposlenih. Najve¢ji delez zaposlenih dela
na tri izmene, saj je to moznost obkrozilo 54 % vpraSanih, sledijo tisti, ki delajo enoizmensko
delo in predstavljajo 44 % vpraSanih. Preseneca, da je zelo redko prisotno dvoizmensko delo,
saj na ta nacin delajo le trije vprasani. Podatek o razporeditvi delovnega Casa lahko
primerjam tudi s stanjem v Sloveniji, kjer je bilo leta 2019 okoli 30 % zaposlenih, ki so delo
obicajno opravljali v izmenah (Statisticni urad Republike Slovenije, 2020). Prav tako pa je
priblizno 38 % zaposlenih leta 2019 delo opravljajo pono¢i (Statisticni urad Republike
Slovenije, 2020). Ugotavljam, da je v podjetju X prisotnost izmenskega dela precej visja,
kot navaja slovensko povprecje. Predvidevam, da je to zaradi narave dela, ki zahteva delo

tako zjutraj kot popoldne in pono¢i.
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Graf 4.8 Zadovoljstvo z razporeditvijo delovnega Casa
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Na vprasanje (Q5) Kako ste v celoti zadovoljni z razporeditvijo delovnega ¢asa je odgovorilo
139 vprasanih. Na pet stopenjski lestvici, pri cemer je 1 — zelo nezadovoljen in 5 — zelo
zadovoljen, je kar 66 % (91) vprasanih odgovorilo z moZnostjo zadovoljen, kar precej
preseneca, Se posebej, ¢e se navezem na Graf 4.7, iz katerega lahko razberem, da vecina
zaposlenih opravlja delo v treh izmenah, ki velja za najmanj priljubljeno dnevno
razporeditev delovnega Casa, saj posamezniki delajo zvecer ali ponoci (Svetlik, 1996a, str.
165). Najmanj vseh vpraSanih pa se je odlo¢ilo za moZnost nezadovoljen (1 %). Povprecje
je znaSalo 3,8, standardni odklon pa 0,8, kar pomeni, da je razprSenost teh podatkov 0,8

oziroma da se standardno odklanja od aritmeti¢ne sredine za 0,8.

33



Graf 4.9 Zadovoljstvo s placo

Kako ste v celoti zadovoljni s svojo placo?
60%
52%
50%

40%

30% 28%

20% 14%

10%
4% 29,

0%

Zelo Zadovoljen Niti Zadovoljen  Zelo zadovoljen
nezadovoljen nezadovoljen niti
zadovoljen

Anketiranci so najprej odgovarjali na vprasanje o visini njihove place (Q6). Na to vprasanje
jih je odgovorilo 139. Kar 88 % (123) anketiranih je oznacilo odgovor, da je njihova placa
enaka ali ve¢ kot 1.133,50 € bruto. Samo dva vprasana sta oznacila, da je njuna placa enaka
ali manj kot 940,58 €, ki je tudi minimalna plac¢a od 1. 1. 2020 do 31. 12. 2020 (Portal
GOV.SIRS, 2020).

Na Grafu 4.9 so prikazani odgovori na vprasanje Kako ste v celoti zadovoljni s svojo placo
(Q7), na katerega je odgovorilo 139 anketirancev. 72 vprasanih, kar predstavlja 52 % vseh,
je dejalo, da so zadovoljni s svojo placo, najmanj vprasanih (2 %) pa je s svojo placo zelo
zadovoljnih. Zadovoljstvo sem merila na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 pomenilo zelo

nezadovoljen, 5 — zelo zadovoljen. Povpre¢je je znaSalo 3,3, standardni odklon pa 0.9.
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Graf 4.10 Ugodnosti oziroma dodatki k placi
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Na Grafu 4.10 so prikazani odgovori na vprasanje Ali ste bili v letu 2020 delezni kaks$nih
ugodnosti oziroma dodatkov k plagi (Q8). Stevilo vprasanih, ki so odgovorili na to vprasanje,
je 139. Kar 73 % (101) vseh vpraSanih se je odloc¢ilo za moznost DA, kar pomeni, da so bili
delezni ugodnosti oziroma dodatkov k placi, kot so pocitnisSke zmogljivosti, subvencioniran
prevoz, subvencionirana prehrana itn. 26 % anketiranih je odgovorilo z moznostjo NE, en
vprasani pa se je odlocil za moznost drugo (ugodnosti kot ¢lan sindikata in ¢lan Sportnega
drustva) (Priloga 2 — Kodirne tabele (Q8)). Zanimivo je, da je 26 % anketiranih oznacilo
moznost, da niso upravic¢eni do kak$nih ugodnosti ali dodatkov k placi. Delavcu mora biti s
strani delodajalca zagotovljeno povracilo stroSkov za prehrano med delom, prav tako pa tudi
za prevoz na delo in z dela (Zakon o delovnih razmerjih, 2013, 130. ¢len). Predvidevam, da
delavci niso obkrozili DA, ker so mogoce razumeli, da jim malica in prevoz pripadata Ze po

zakonu in tega ne pristevajo med ugodnosti oziroma dodatke k placi.

Ce naredim primerjavo $e med delavci, ki so zaposleni v proizvodnji in v vzorcu
predstavljajo 118 zaposlenih, je 72 % le-teh oznacilo, da so bili v letu 2020 delezni ugodnosti
oziroma dodatkov k placi, 28 % jih je odgovorilo, da do tega niso bili upravi¢eni. Med
strokovnimi delavci, ki v vzorcu predstavljajo 21 zaposlenih, pa ugotavljam, da jih je 76 %
obkrozilo, da so upraviceni, en zaposlen (5 %) v strokovnih sluzbah pa je obkrozil moznost
drugo. Po primerjavi lahko ugotovim, da je bil nekoliko ve¢ji delez delavcev v strokovnih

sluzbah deleZen ugodnosti oziroma dodatkov k placi.
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Graf 4.11 Vrste ugodnosti
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V Grafu 4.11 so prikazane vrednosti odgovora na vprasSanje Prosim, ¢e oznacite, katere od
ugodnosti ali dodatkov ste bili delezni (Q9). Slo je za vprasanje, ki je imelo moznih ved
odgovorov. Numerus pri tem vprasanju znasa 102, saj anketirani, ki so na Q8 odgovorili z
NE, niso odgovarjali na to vpraSanje. Najve¢ vpraSanih (53 %) se je odloc¢ilo za moZnost
subvencionirana prehrana med delom, sledi subvencioniran prevoz, najmanj pa jih je

obkroZilo moZnost nakupa dobrin po zniZanih cenah.

V Tabeli 4.1. so glede na delovno mesto prikazane vrste ugodnosti, do katerih so bili
anketirani upraviceni. Tako med proizvodnimi delavcei (73 %) kot med delavcei zaposlenimi
v strokovnih sluzbah (65 %) se jih je najve¢ odlocilo za subvencionirano malico. Najvecje
odstopanje pa sem zaznala pri subvencioniranem prevozu. Izpostavila bi lahko, da se mi je
zdelo nekoliko nenavadno, da subvencionirane malice in prevoza niso obkrozili vsi, saj jim
to tudi pripada po Zakonu o delovnih razmerjih (2013). Razlog b1 lahko bil tudi v tem, da je
malica zaposlenim nudena tudi v podjetju X, zato verjetno tega niso razumeli kot

subvencionirano prehrano, za katere bi pri izplacilu dobili dodatna sredstva.
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Tabela 4.1 Vrste ugodnosti — glede na delovno mesto

Subvencionirana | Subvencioniran | PocitniSke | Preventivno | Nakup | Skupaj
prehrana med prevoz zmogljivosti | zdravljenje | dobrin
delom po
znizanih
cenah
Strokovne | 11 8 0 4 1 17
luz
slzbe 6504 47 % 0% 24 % 6% | 100%
Proizvodni | 62 54 7 19 4 85
delavel =35, 64 % 8 % 22% 5% | 100%
Skupaj 73 62 7 23 ) 102
72 % 61 % 7 % 23 % 5% 100 %

Graf 4.12 Zadovoljstvo z uporabo ugodnosti
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Graf 4.12 prikazuje zadovoljstvo z uporabo ugodnosti v podjetju X (Q10). 55 % vseh

anketiranih je zadovoljnih z uporabo ugodnosti, ki jim jih nudi podjetje X. 28 vpraSanih, kar

predstavlja 27 %, se je odloCilo za moznost niti nezadovoljen niti zadovoljen. Najman;j

anketirancev (2 %) pa je zelo nezadovoljnih z uporabo ugodnosti. Na vprasanje sta

odgovorila 102 anketiranca, saj tisti, ki so se pri Q8 odlo¢ili za moznost NE, niso odgovarjali

na to vpraSanje. Na pet stopenjski lestvici, kjer je 1 pomenilo zelo nezadovoljen in 5 — zelo

zadovoljen, je bilo povprecje 3,6, standardni odklon pa je znasal 0,82.
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Tabela 4.2 Zadovoljstvo z uporabo ugodnosti — glede na delovno mesto

Zelo Nezadovoljen | Niti Zadovoljen | Zelo Skupaj | Povprecje
nezadovoljen nezadovoljen zadovoljen in
niti standardni
zadovoljen odklon
Strokovne | 0 0 3 13 1 17 x=39
sluzbe
0 % 0 % 18 % 76 % 6 % 100 % | SD=0,5
Proizvodni | 2 7 25 43 8 85 x=3,6
delavci
2% 8% 29 % 51% 10 % 100 % | SD=10,9
Skupaj 2 7 28 56 9 102 X=3,6
2% 7% 27 % 55% 9% 100 % | SD=10,8

Tabela 4.2. predstavlja zadovoljstvo z uporabo ugodnosti vprasanih zaposlenih v podjetju X

glede na delovno mesto. Iz zgornje tabele je razvidno, da so strokovni delavci bolj zadovoljni

z uporabo ugodnosti, saj je povprecje pri tej skupini znasalo 3.9, pri delavcih zaposlenih v

proizvodnji pa je povprecje znasalo 3,6.

Preverila sem tudi povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z

uporabo ugodnosti tako, da sem izracunala Cramerjevo alfo in dobila rezultat 0,17, kar

pomeni, da gre za Sibko povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z

ugodnostmi. Izracun je tudi priloZen (Priloga 3 — izracuni).

Naslednji sklop se bo nanaSal na potrebe po varnosti.

Graf 4.13 Bolniska odsotnost
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Na vprasanje Ali ste bili v letu 2020 kdaj na bolniski odsotnosti (Q11) je odgovorilo 139
anketiranih. Od tega jih je 59 % (82) oznacilo, da niso bili na bolniski odsotnosti, 41 % pa

je obkrozilo moznost DA. Nihce se ni odlocil za moznost drugo.

Ugotovila pa sem tudi, da 90 % vseh vprasanih, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, v letu
2020 ni bilo na bolniski odsotnosti, med delavci, ki pa so zaposleni v proizvodnji, pa je ta
odstotek veliko manjsi, saj se je 47 % zaposlenih v proizvodnji odloc¢ilo za moZznost DA, 53
% pa jih je obkrozilo, da niso bili na bolniski odsotnosti. Predpostavljam, da so bili delavci

v strokovnih sluzbah manj na bolniski odsotnosti predvsem zaradi manj naporne narave dela.

Graf 4.14 Varnost v podjetju
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Delodajalec mora po Zakonu o varnosti in zdravju pri delu svojemu delavcu zagotavljati
varno in zdravo delovno okolje (Zakon o varnosti in zdravju pri delu, 2011, 1. ¢len). Na
vprasanje Kako dobro po vasem mnenju podjetje poskrbi za vaso varnost? (Q12) je
odgovorilo 139 vpraSanih, moznosti pa so predstavljene v zgornjem grafu. Na pet stopenjski
lestvici, pri ¢emer je 1 — zelo slabo in 5 — zelo dobro, se je najvec vprasanih (60 %) odlocilo
za moznost, da podjetje dobro poskrbi za njihovo varnost, sledili so odgovori niti slabo niti
dobro, najmanj anketirancev pa je izbralo moznost zelo slabo. Povprecje na pet stopenjski
lestvici je znaSalo 3,8, standardni odklon pa 0,8. Primerjala sem tudi povprecje med
zaposlenimi v strokovnih sluzbah in tistimi, ki delajo v proizvodnji. Ugotovila sem, da
delavci zaposleni v strokovnih sluzbah menijo, da podjetje bolje skrbi za njihovo varnost

(povprecje 4,2), kot tisti, ki so zaposleni v proizvodnji (povprecje 3,8).

39



Graf 4.15 Tezki fizi¢ni pogoji dela
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Zavedati se moramo, da smo pri delu izpostavljeni razlinim fizicnim in tudi psihi¢nim
dejavnikom tveganja (Statisticni urad Republike Slovenije, 2021). Zanimiv je podatek, da v
Sloveniji tretjina vseh delovno aktivnih v letu 2020 ni bila izpostavljena dejavnikom
fizicnega tveganja, za okoli 23 % tistih, ki so delavno aktivni, je bila dejavnik tveganja
nenaravna drza, 12 % delovno aktivnega prebivalstva pa pri svojem delu dviguje tezka

bremena (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2021).

Na vpraSanje glede tezkih fizi¢nih pogojev dela (Q13) je odgovorilo 139 anketiranih. 43 %
(60) vpraSanih je vedno izpostavljenih fiziénim pogojem dela, kot so hrup, nenaravna drza,
prah, dvigovanje tezkih stvari itn. Sledijo tisti, ki so pogosto izpostavljeni tem pogojem dela,
najmanj pa je tistih, ki temu nikoli niso izpostavljeni. Tudi pri tem vprasanju je $lo za pet
stopenjsko lestvico, pri kateri je 1 pomenilo nikoli in 5 — vedno. Povprecje je znasalo 4,0,

standardni odklon pa 1,1.

Anketiranci so bili povprasani tudi po tem, kako fizicno naporno se jim po njthovem mnenju
zdi delo, ki ga opravljajo (Q14). Rezultati so prikazani v Tabeli 4.3, kjer je fizi€na napornost
pri delu prikazana glede na delovno mesto. Numerus vprasanih je bil tudi pri tem vpraSanju
139. Anketiranci so na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — sploh ni naporno in 5 — zelo
naporno, ocenjevali napornost. Skupno povpre¢je znasa 3,9, standardni odklon pa 1,0.
Opazno je tudi, da se zdi delavcem, ki so zaposleni v proizvodnji, njihovo delo veliko bolj

fizi¢no naporno, kot tistim, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah.
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Tabela 4.3 Fizi¢ni napor pri delu — glede na delovno mesto

Sploh ni Ni naporno Niti ni Naporno Zelo Skupaj | Povprecje
naporno naporno niti naporno in
naporno standardni
odklon
Strokovne | 2 11 5 1 2 21 Xx=2,5
sluzbe
10 % 52 % 24 % 4% 10 % 100 % | SD=1,1
Proizvodni | 0 4 12 59 43 85 x=4,2
delavci
0 % 3% 10 % 50 % 37 % 100 % | SD=10,8
Skupaj 2 15 17 60 45 139 x=39
1 % 11 % 12 % 43 % 33 % 100 % | SD=1,0

Graf 4.16 Zadovoljstvo s fizi€nimi pogoji dela
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Na vpraSanje V kolik$ni meri ste zadovoljni s fizi€nimi pogoji dela? (Q15) je odgovorilo

139 anketirancev. Najvec¢ (42 %), kar predstavlja 58 vpraSanih, je na pet stopenjski lestvici

pri ¢emer je 1 pomenilo zelo nezadovoljen, 5 pa zelo zadovoljen, navedlo, da niso niti

nezadovoljni niti zadovoljni s fizicnimi pogoji dela v podjetju X. Najmanj (1 %), kar

predstavlja 2 anketirana, pa je navedel, da je s fizicnimi pogoji dela zelo zadovoljen.

Povprecje je bilo 3,2, standardni odklon pa 0,9. Ugotavljam tudi, da so delavci v strokovnih

sluzbah (povprecje 4,0) bolj zadovoljni s fizi€nimi pogoji dela kot delavci zaposleni v

proizvodnji (povprecje 3,0).

Nasledn;ji sklop se navezuje na potrebe ljubiti, pri katerih se osredotoCamo na odnose med

zaposlenimi, konflikte in nadzor delavcev s strani vodij in tehnologije oziroma strojev.
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Graf 4.17 Pomoc¢ sodelavcev
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Na vprasanje glede pomoci sodelavcev (Q16) je odgovorilo 139 anketirancev. Na pet
stopenjski lestvici, pri kateri je 1 —nikoli in 5 — vedno, se je najvec (48 %) vprasanih odlocilo
za moznost vedno, kar pomeni, da med delom vedno lahko ra¢unajo na pomoc¢ sodelavcev.
37 % vseh vprasanih se je odloc¢ilo za moZznost pogosto, nihée pa ni obkrozil moznosti redko.
Povprecje je znasalo 4,3, standardni odklon pa 0,8. Pomoc¢ sodelavcev na delovhem mestu
je izrednega pomena predvsem zato, ker delavci vedo, da se lahko na nekoga zanesejo in
posledi¢no laZje opravljajo svoje delo, prav tako pa na ta nafin ocenjujemo, kako
individualizirano je delo. Ce sodelavci ne priskoéijo na pomo¢ ali pa jo nudijo zelo redko,
je delo zelo individualizirano (Svetlik, 19964, str. 168). Ugotavljam, da ima delo v podjetju

X zelo nizko stopnjo individualizacije.

Na vpraSanje Koliko vam pomenijo odnosi s sodelavci (Q17) je odgovorilo 139
anketirancev. Kar 93 % (130) vseh vprasanih se je odlo¢ilo za moznost, da so odnosi zelo
pomembni, sledili so tisti (6 %), ki so na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 —odnosi sploh
niso pomembni in 5 — odnosi so zelo pomembni, obkrozili moznost 4, nih¢e pa se ni odloc¢il
za moznosti 1 in 2. Iz odgovorov, ki so jih obkrozali zaposleni, je razvidno, da so dobri

odnosi s sodelavcei zaposlenim zelo pomembni.
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Graf 4.18 Konflikti na delovnem mestu
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Od vseh zivljenjskih situacij so ravno situacije na delovnem mestu najbolj komplicirane in
zahtevne, saj se v le-teh pojavljajo razli¢ni ljudje, z druga¢nimi mnenji in prepri¢anji
(Jurman, 1981, str. 163). Pozorni moramo biti tudi na to, da ve¢ konfliktov, kot imajo
zaposleni na delovnem mestu, bolj se obremenjujejo in cutijo manjSo pripadnost (Svetlik,

19964, str. 170).

Na Grafu 4.18 so prikazani odstotki anketiranih glede na pogostost konfliktov s sodelavci.
Vseh anketiranih, ki so odgovorili na to vprasanje je 139. 55 % (77) vseh vprasSanih se je
odlocilo za moznost redko, 38 % anketiranih pa je obkrozilo vrednost nikoli. Nih¢e pa ni
obkrozil moznosti, da ima vedno spore s svojimi sodelavci. Anketiranci so odgovarjali na
pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — nikoli in 5 — vedno, povprecje je znaSalo 1,7,
standardni odklon pa 0,6. To kaze, da imajo zaposleni v podjetju X med seboj zelo malo
konfliktov, kar zagotovo pripomore k boljSemu delovnemu okolju in vis§ji kakovosti
delovnega Zivljenja. Ce primerjam e pogostost sporov med delavci, ki so zaposleni v
proizvodnji in tistimi, ki delajo v strokovnih sluzbah, ugotavljam, da je pogostost sporov

enaka, saj je povprecje tako v strokovnih sluzbah kot tudi med proizvodnimi delavei 1,7.
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Tabela 4.4 Zadovoljstvo z odnosi — glede na delovno mesto

Zelo Nezadovoljen | Niti Zadovoljen | Zelo Skupaj | Povprecje
nezadovoljen nezadovoljen zadovoljen in
niti standardni
zadovoljen odklon
Strokovne | 0 1 0 11 9 21 Xx=4,3
sluzbe
0 % 5% 0% 52 % 43 % 100 % | SD =10,7
Proizvodni | 5 2 3 67 41 118 x=4,2
delavci
4% 1 % 3% 57 % 35 % 100 % | SD=10,9
Skupaj 5 3 3 78 50 139 Xx=4,2
4 % 2% 2% 56 % 36 % 100 % | SD=0,9
Anketiranci so odgovarjali na vpraSanje tudi glede tega, kako so zadovoljni z odnosi s

svojimi sodelavei (Q19). Rezultati so prikazani v Tabeli 4.4, kjer je zadovoljstvo z odnosi

prikazano glede na delovno mesto. Stevilo anketiranih pri tem vprasanju je znasalo 139.

Vprasani so na pet stopenjski lestvici, pri cemer je 1 — zelo nezadovoljen in 5 — zelo

zadovoljen ocenjevali zadovoljstvo. Standardni odklon znasa 0,9, skupno povprecje pa 4,2.

Opazna je zelo majhna razlika v zadovoljstvu z odnosi, saj sem ugotovila, da so delavci v

strokovnih sluzbah malenkost bolj zadovoljni z odnosi, kot tisti, ki so delajo v proizvodnji.

Preverila sem tudi povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z odnosi

tako, da sem izracunala Cramerjevo alfo in dobila rezultat 0,049, kar pomeni, da gre za

neznatno povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z odnosi. [zracun

je tudi prilozen (Priloga 3 — Izracuni).

Graf 4.19 Nadzor delavcev s strani nadrejenih
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Kontrola in ocenjevanje sta usmerjena v boljSo izvedbo dela zaposlenih ter povecevanje
spretnosti delavcev na podlagi ustreznih programov in svetovanj o delovnem okolju (Treven,

1998, str. 245).

Na vprasanje v Kolik$ni meri za vase delo velja, da vas neposredno nadzirajo nadrejeni
(Q20), je odgovorilo 139 vprasanih. Za 46 % vpraSanih velja, da njihovo delo neposredno
nadzirajo nadrejeni, sledijo tisti, za katere niti ne velja niti velja (27 %), najmanj vprasanih
pa se je odlocilo za moznost, da za njihovo delo nadzor s strani nadrejenih sploh ne velja.
Anketiranci so odgovarjali na pet stopenjski lestvici, pri kateri je bilo 1 — sploh ne velja in 5

— zelo velja. Skupno povprecje znasa 3,6, standardni odklon pa 0,9.

Ce primerjam $e povpre&je med tistimi, ki so zaposleni v strokovnih sluZbah in proizvodnimi
delavci, ugotavljam, da so delavci, ki delajo v proizvodnji, bolj nadzirani s strani nadrejenih

(povprecje 3,6), kot pa tisti, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah (povprecje 3,2).

Graf 4.20 Nadzor delavcev s strani tehnologije

V koliksni meri za vase delo velja, da je tempo
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Na Grafu 4.20 so prikazani odgovori na vprasanje V Kolik$ni meri za vase delo velja, da je
tempo dolocen s pomocjo strojev in naprav (Q21), na katerega je odgovorilo 139 anketiranih.
Najvec vprasanih (39 %) je oznacilo, da za njihovo delo velja, da je ritem dela dolocen s
pomocjo strojev in tehnologije, najmanj anketiranih pa se je odlo¢ilo za moznost, da za
njihovo delo tempo s pomocjo strojev in naprav sploh ni dolocen. To vprasanje sem merila
na pet stopenjski lestvici, pri kateri je bilo 1 — sploh ne velja in 5 — zelo velja. Povprecje je

znaSalo 3,2, standardni odklon pa 1,2.

Ko primerjam nadzor delavcev s strani tehnologije med strokovnimi delavci in delavei v

proizvodnji, lahko opazim, da je tempo delavcev, ki delajo v proizvodnji, veliko bolj
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nadziran s strani strojev in tehnologije (povprecje 3,5), kot delo tistih, ki delajo v strokovnih
sluzbah (povprecje 1,2). Tehnologija in stroji imajo velik vpliv na delavca, saj mu
onemogocajo socialne stike s sodelavci. To lahko povezem tudi z zadovoljstvom z odnosi,
saj so delavci v strokovnih sluzbah malo bolj zadovoljni z odnosi, kot tisti, ki delajo v

proizvodnji.

Naslednja vprasanja pa se bodo nanasala na sklop potreb biti, pod katere spadajo moznost

napredovanja, izobrazevanja ter vklju¢evanja v odlocanje.

Graf 4.21 Moznost napredovanja

Ali imate pri svojem delu moZnost napredovanja?

3%
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Graf 4.21 prikazuje odstotke pri moZnosti napredovanja (Q22). Stevilo vseh, ki so odgovorili
na vpraSanje znasa 139. 71 % vseh anketiranih ima pri svojem delu moZnost napredovanja,
26 % vprasanih pa pri svojem delu moZnosti za napredovanje nima. 3 % so se odlocili za
moznost drugo (anketiranci so pod to moznost navedli: moral bi imeti, ampak poznam
premalo ljudi na vi§jih polozajih, napredovanje na drugo delovno mesto, zelo slabe moZnosti

napredovanja in ne vem) (Priloga 2 — Kodirne tabele (022)).

Primerjava moZnosti napredovanja med zaposlenimi glede na delovno mesto kaZe na to, da
imajo zaposleni v proizvodnji manj moZnosti za napredovanje, saj je 28 % le-teh obkrozilo

moznost NE, medtem ko je v strokovnih sluzbah to moznost izbralo 14 % vprasanih.
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Tabela 4.5 Izobrazevanje — glede na delovno mesto

Nikoli Redko Obcasno Pogosto Vedno Skupaj | Povprecje
in
standardni
odklon

Strokovne | 0 5 11 3 2 21 x=3,1
sluzbe

0% 24 % 52 % 14 % 10 % 100 % | SD =0,9

Proizvodni | 8 30 49 21 10 118 x=3,0
delavci

7 % 25 % 42 % 18 % 8 % 100 % | SD=1,0

Skupaj 8 35 60 24 12 139 x=3,0
6 % 25 % 43 % 17 % 9 % 100 % | SD=1,0

84,1 % vseh podjetij v Sloveniji omogoca izobraZevanje svojim zaposlenim, najveckrat pa
je izobrazevanje omogoceno zaposlenim v velikih podjetjih (Statisticni urad Republike
Slovenije, 2015). Tabela 4.5 prikazuje, kako pogosto je zaposlenim v podjetju X omogoc¢eno
izobrazevanje (Q23). Iz zgornje tabele je opazno, da je strokovnim delavecem malenkost bolj

pogosto omogocena moznost izobrazevanja, kot delavcem, ki delajo v proizvodnji.

Anketiranci so odgovarjali na vprasanje, kako so zadovoljni z moznostjo izobraZevanja v
podjetju (Q24). Stevilo vseh vprasanih, ki so odgovorili na to vpradanje, znasa 139. 42 %
(59) vseh vprasanih ni niti nezadovoljnih niti zadovoljnih z moZnostjo izobrazevanja, 36 %
vseh pa je z izobraZevanjem v podjetju zadovoljnih. Najmanj vpraSanih se je odlocilo za
moznost nezadovoljen. Na pet stopenjski lestvici, pri kateri je 1 — zelo nezadovoljen in 5 —
zelo zadovoljen, je povpre¢je znaSalo 3,3, standardni odklon pa 0,9. Preseneca dejstvo, da
so zaposleni v proizvodnji, kljub temu da imajo nekoliko manj moznosti za izobrazevanje, z

njim bolj zadovoljni, kot tisti, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah.
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Graf 4.22 Vkljucenost v odlocanje

Kako pogosto vaSe delovno mesto zagotavlja
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Zaposlenim vkljucenost v odlocanje daje moznost, da vplivajo na svoje delo (Svetlik, 1996a,
str. 172). Delavcem to vkljucevanje daje obcutek, da so pomembni, da imajo moc ter obCutek
samopotrjevanja dela (Svetlik, 1996a, str. 172). Na Grafu 4.22 so prikazani odstotki, kako
pogosto so delavci lahko vkljuceni v odlo€anje (Q25). Najvec anketiranih (40 %) je obasno
vklju¢enih v odlo¢anje, zanimivo je, da sta vrednosti vedno in nikoli enaki, saj se je za te
dve moznosti odlocilo 10 % zaposlenih. Na pet stopenjski lestvici, kjer je 1 — nikoli in 5 —
vedno, je skupno povprecje znasalo 3,0, standardni odklon pa 1,1. Ugotavljam tudi, da imajo
delavci, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, bolj pogosto moznost vkljucevanja v odlo¢anje

(povprecje 3,2) kot zaposleni v proizvodnji (povprecje 2,9).

Zadnji sklop se nanaSa na zapiranje podjetja X, v kolikSni meri so zaposleni seznanjeni s
tem, kako se po njihovem mmnenju podjetje pripravlja na zaprtje in vpliv zapiranja na

prihodnost.
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Graf 4.23 Seznanjenost z zapiranjem podjetja
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Na Grafu 4.23 prikazujemo odstotke anketiranih zaposlenih glede na seznanjenost z
zapiranjem podjetja. Prevladujejo tisti anketirani (48), ki so se odlo¢ili za moznost niti slabo
niti dobro seznanjen, predstavljajo 35 % vprasanih. 25 % vseh vpraSanih je slabo seznanjenih
z zapiranjem podjetja. Najmanj izmed vseh anketiranih je zelo dobro seznanjenih z
zapiranjem podjetja. Na pet stopenjski lestvici, pri kateri je 1 — zelo slabo seznanjen in 5 —
zelo dobro seznanjen, povprecje znasa 2,8, standardni odklon pa 1,2. Ugotavljam tudi, da so
delavci, ki delajo v strokovnih sluzbah, bolje seznanjeni z zapiranjem podjetja (povprecje

3,0) kot proizvodnji delavci (povprecje 2,8).

Tabela 4.6 Vpliv zapiranja na prihodnost — glede na delovno mesto

Zelo slabo Slabo Niti slabo Dobro Zelo Skupaj | Povprecje
niti dobro dobro in
standardni
odklon
Strokovne | 6 2 12 1 0 21 X =24
sluzbe
29 % 9% 57 % 5% 0% 100% | SD=1,0
Proizvodni | 34 36 37 5 6 118 x=23
delavci
29 % 31% 31 % 4% 5% 100% | SD=1,1
Skupaj 40 38 49 6 6 139 xX=23
29 % 27 % 36 % 4 % 4 % 100% | SD=1,1

V Tabeli 4.6 so glede na delovno mesto prikazane vrednosti vpliva zapiranja podjetja na
prihodnost zaposlenih v podjetju X. VpraSani so obkroZili ustrezen odgovor, koliko se
strinjajo z navedeno trditvijo Zapiranje podjetja bo vplivalo na mojo prihodnost (Q27). Med

proizvodnimi delavci jih 31 % meni, da zapiranje podjetja ne bo niti slabo niti dobro vplivalo
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na prihodnost, 29 % pa jih meni, da bo zapiranje zelo slabo vplivalo na njihovo prihodnost.
Med delavei, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, jih prav tako najve¢ (12) meni, da
zapiranje ne bo niti dobro niti slabo vplivalo na prihodnost, enako kot pri delavcih, ki so
zaposleni v proizvodnji, sledijo pa tisti, ki menijo, da bo zapiranje zelo slabo vplivalo na
njihovo prihodnost. Iz povprecja lahko razberemo, da bo zapiranje podjetja nekoliko slabse

vplivalo na zaposlene v proizvodnji, kot tiste, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah.

Graf 4.24 Pripravljenost podjetja na zaprtje
Podjetje se zelo dobro pripravlja na zaprtje.
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Graf 4.24 prikazuje odstotke, koliko se zaposleni v podjetju X strinjajo s trditvijo Podjetje
se zelo dobro pripravlja na zaprtje (Q28). 48 % vseh anketiranih je oznacilo, da se niti ne
strinjajo niti strinjajo s tem, da se podjetje zelo dobro pripravlja na zaprtje. Najmanj vseh
vprasanih (1 %) pa meni, da se podjetje zelo dobro pripravlja na podjetje. Povprecje na pet
stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — se zelo strinjam in 5 — sploh se ne strinjam znaSa 2,5,
standardni odklon pa 0,9. Ko primerjam zaposlene v strokovnih sluzbah in v proizvodnji,
ugotavljam, da se zaposleni v proizvodnji malo bolj strinjajo s trditvijo, da se podjetje dobro
pripravlja na zaprtje (povprecje 2,5), kot zaposleni v strokovnih sluzbah (povprecje 2,4). To
bi lahko povezali s tem, da so delavci v strokovnih sluzbah bolj seznanjeni z zapiranjem

podjetja in imajo ve¢ informacij o tem.
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4.1.  PREVERJANJE HIPOTEZ

o HI: Med vsemi dejavniki subjektivnih ocen so zaposleni najbolj zadovoljni z odnosi

in placo.

Hipotezo 1 lahko delno potrdim, saj so anketirani, zaposleni v podjetju X, izmed vseh
dejavnikov najbolj zadovoljni z odnosi (povprecje na pet stopenjski lestvici je znaSalo 4,2,
kar pomeni, da so anketirani zaposleni z njimi zadovoljni). Drugi del moje prve hipoteze pa
zavracam, saj je bilo povprec¢je pri zadovoljstvu s placo na pet stopenjski lestvici »samo«
3,3, kar je pomenilo, da anketirani zaposleni v povprecju niso niti nezadovoljni niti
zadovoljni s svojo placo. Na drugem mestu izmed vseh dejavnikov je bilo namrec

zadovoljstvo z razporeditvijo delovnega Casa, sledilo pa je zadovoljstvo z ugodnostmi.

e H2: Delavci v proizvodnji so bolj zadovoljni z vsemi ugodnostmi, ki jim jih nudi

podjetje, kot delavci v strokovnih sluzbah.

Hipotezo 2 zavraam, saj v primerjavi s povprecji, ki sem jih dobila, lahko opazim, da so
anketirani zaposleni v strokovnih sluzbah bolj zadovoljni z uporabo ugodnosti (na pet
stopenjski lestvici je povprecje znasalo 3,9), medtem ko je povprecje pri anketiranih

proizvodnih delavcih znaSalo 3,6.

Preverila sem tudi povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z
uporabo ugodnosti tako, da sem izraCunala Cramerjevo alfo in dobila rezultat 0,17, kar
pomeni, da gre za Sibko povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z

ugodnostmi. Izracun je tudi priloZen (Priloga 3 — Izracuni)

e H3: Delavciv proizvodnji, ki imajo veliko bolj fizicno naporno delo, imajo med seboj

boljse odnose kot delavci v strokovnih sluzbah.

Hipotezo 3 lahko delno potrdim, delno zavrnem. Potrdim lahko del, da imajo anketirani
delavci v proizvodnji veliko bolj fizicno naporno delo, saj je povprecje pri anketiranih
proizvodnih delavcih na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — delo sploh ni naporno in 5 —
zelo naporno, znasalo kar 4,2. Pri anketiranih strokovnih delavcih pa je povprecje znasalo

»samo« 2,5.
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Glede zadovoljstva z odnosi sem ugotovila, da so anketirani delavci, ki so zaposleni v
strokovnih sluzbah malo bolj zadovoljni z odnosi, kot tisti, ki delajo v proizvodnji.
Ugotavljam torej, da imajo anketirani delavci, ki so zaposleni v proizvodnji, veliko tezje
fizicne pogoje dela in so manj zadovoljni z odnosi v primerjavi z delavci v strokovnih

sluzbah.

Preverila sem tudi povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z odnosi
tako, da sem izraCunala Cramerjevo alfo in dobila rezultat 0,049, kar pomeni, da gre za
neznatno povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z odnosi. Izracun

je tudi prilozen (Priloga 3 — Izracuni).

e H4: Delavci v strokovnih sluzbah so v primerjavi z delavci v proizvodnji veliko bolj

vkljuceni v odlocanje in imajo ve¢ moznosti izobrazevanja ter napredovanja.

Hipotezo 4 lahko potrdim, saj imajo anketirani delavci, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah,
bolj pogosto moznost vklju¢evanja v odlocanje (povprecje na pet stopenjski lestvici je
znaSalo 3,2), kot tisti, ki so zaposleni v proizvodnji (povprecje na pet stopenjski lestvici je
znaSalo 2,9). Prav tako pa imajo anketirani delavci v strokovnih sluzbah ve¢ moZnosti
napredovanja, saj je 28 % zaposlenih v proizvodnji obkroZilo, da nimajo moZnosti
napredovanja, v strokovnih sluzbah pa je to moZznost izbralo samo 14 %. Prav tako pa imajo
anketirani delavci, ki delajo v strokovnih sluZzbah nekoliko ve¢ mozZnosti izobraZzevanja

(povprecje 3,1), pri proizvodnih delavcih pa je povprec¢je znasalo 3,0.

e H5: Delavci v proizvodnji v vecji meri menijo, da bo zapiranje podjetja slabo ali zelo

slabo vplivalo na njihovo prihodnost v primerjavi z zaposlenimi v strokovnih sluzbah.

Hipotezo 5 lahko potrdim, saj je kar 59 % anketiranih proizvodnih delavcev menilo, da bo
zapiranje podjetja slabo ali pa zelo slabo vplivalo na njihovo prihodnost. Med anketiranimi
strokovnimi delavci pa se je za ti dve moznosti odlo¢ilo samo 38 % vprasanih. Na pet
stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — zelo slabo bo vplivalo in 5 — zelo dobro bo vplivalo na

prihodnost, pa je bilo povpre¢je niZje pri proizvodnih delavcih.
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5. RAZPRAVA

V Cetrtem poglavju so podrobneje predstavljeni rezultati in analiza podatkov, zbrani na temo
Kakovosti delovnega zivljenja v podjetju X. V moji raziskavi je sodelovalo 118 proizvodnih
delavcev in 21 delavcev, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah v podjetju X. Starost
zaposlenih je bila od 18 do 59 let, povprecno pa so bili vsi anketiranci skupa;j stari 38,2 leti.
Povprecna delovna doba anketiranih pa je bila od 10 do 15 let. Skozi celotno raziskavo sem
se osredotoCala na primerjavo med proizvodnimi delavci in delavei, ki so zaposleni v

strokovnih sluzbah.

Ce povzamem in se osredoto¢im na bistvene ugotovitve, so zaposleni v podjetju X najman;j
zadovoljni z dejavniki, ki po mojem mnenju predstavljajo pomemben del delovnega okolja.
Gre za fizine pogoje dela in placo. Fizi¢ni delovni pogoji so povezani s hrupom, nenaravno
drzo in izpostavljenostjo razlicnim dejavnikom — na primer plinu in prahu (Svetlik, 1996a,
str. 166). Placa pa je osnovni vir zagotavljanja sredstev za zivljenje (Svetlik, 1996a, str. 164).
Gre za zelo mocan ter pomemben motivator, ki je povezan z zadovoljevanjem potreb, kot so
na primer osnovne potrebe ter potrebe po varnosti (Lipi¢nik, 1998, str. 199). Predvsem pri
zadovoljstvu s fizicnimi pogoji dela je opaziti, da so proizvodni delavci z le-temi veliko manj
zadovoljni kot delavci v strokovnih sluzbah. Razlog za vec¢je nezadovoljstvo lahko i§¢emo
predvsem v tem, da imajo proizvodni delavci veliko bolj fizicno naporno delo, prav tako pa
delajo v zelo specificnih delovnih pogojih. Predvidevam, da so zaradi tega tudi nekoliko
manj zadovoljni s svojo placo, saj po mojem mnenju zaradi delovnih pogojev Zelijo visje

placilo.

Prav tako pa zaposleni v podjetju X niso najbolj zadovoljni z moznostjo izobraZevanja.
Delavci, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, imajo malo bolj pogosto moznost
izobraZzevanja (povprecje na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — nikoli in 5 — vedno, je
znaSalo 3,1) kot pa tisti, ki delajo v proizvodnji (povprecje 3,0). 42 % vseh vprasanih ni niti
nezadovoljnih niti zadovoljnih z izobrazevanjem. Presenetilo pa me je dejstvo, da so
zaposleni v proizvodnji, kljub temu da imajo manj moZnosti za izobrazevanje, z njim bolj

zadovoljni, kot tisti, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah.

Najbolj pa so zaposleni v podjetju X zadovoljni z odnosi s sodelavci in razporeditvijo
delovnega Casa, povprecja so bila namre¢ na pet stopenjskih lestvicah (pri cemer je 1 — zelo
nezadovoljen in 5 — zelo zadovoljen) pri teh dveh dejavnikih najvi§ja. Po mojem mnenju je

zadovoljstvo z odnosi povezano predvsem s tem, ker lahko delavci tako v strokovnih sluzbah
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kot tudi v proizvodnji pogosto dobijo pomoc¢ sodelavcev, ¢e jo potrebujejo, najve¢ vpraSanih
pa je menilo, da lahko na pomo¢ sodelavcev vedno racunajo. Pomo¢ sodelavcev na
delovnem mestu je izrednega pomena predvsem zato, ker delavci vedo, da se lahko na
nekoga zanesejo in posledi¢no lazje opravljajo svoje delo, prav tako pa na ta nacin
ocenjujemo, kako individualizirano je delo. Ce sodelavci ne priskoéijo na pomo¢ ali pa jo
nudijo zelo redko, je delo zelo individualizirano (Svetlik, 19964, str. 168). Ugotavljam, da
ima delo v podjetju X zelo nizko stopnjo individualizacije. Rezultati raziskave pa so pokazali
tudi visoko pomembnost odnosov med zaposlenimi, saj je kar 93 % vseh vpraSanih na pet
stopenjski lestvici, pri cemer je bilo 1 — odnosi niso pomembni in 5 — odnosi so zelo

pomembni, obkrozilo moznost, da so odnosi zelo pomembni.

Visoko zadovoljstvo z odnosi na delovhem mestu se lahko pripise tudi nizki konfliktnosti
med zaposlenimi v podjetju X. Zavedati se moramo, da so od vseh zivljenjskih situacij ravno
situacije na delovnem mestu najbolj komplicirane in zahtevne, saj se v le-teh pojavljajo
razli¢ni ljudje z lastnimi mnenji in prepricanji. Zaposleni, ki tezijo k nekim ciljem ter zelijo
zadostiti svojim Zeljam, se morajo uskladiti tudi s cilji organizacije, saj lahko v nasprotnem
primeru pride do konfliktov z drugimi delavci ali predpisi, ki jih ima neka organizacija
(Jurman, 1981, str. 163). Vec¢ kot imajo zaposleni konfliktov na delovnem mestu, bolj se
obremenjujejo ter cutijo manjSo pripadnost (Svetlik, 19964, str. 170). Anketiranci so glede
pogostosti konfliktov na delovnem mestu odgovarjali na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je
1 —nikoli in 5 — vedno, povprecje pa je znasalo samo 1,7. Najve¢ vpraSanih se je odlocilo za
moznost, da imajo redko konflikte pri delu. Preseneca tudi, da je bilo povprecje glede
konfliktnosti enako pri proizvodnih delavcih in delavcih, ki delajo v strokovnih sluZbah.
Prav tako je zanimivo dejstvo, da so delavci v strokovnih sluzbah nekoliko bolj zadovoljni
z odnosi kot tisti v proizvodnji. Predvidevala sem namre¢, da se proizvodni delavci med

seboj nekoliko bolj razumejo, saj delajo vsi skupaj in se druzijo.

Osredotocila pa bi se tudi na razporeditev delovnega casa. Kot sem navedla ze pri pregledu
problematike, poznamo tri razporeditve delovnega ¢asa. Prva je ugodna razporeditev, pri
kateri posameznik dela podnevi. Sledi srednje ugodna razporeditev, ko zaposleni dela v dveh
izmenabh in si lahko Se vedno delno organizira Zivljenje. Najmanj priljubljena pa je neugodna
razporeditev, ki je za delavce najmanj primerna, saj posamezniki delajo zvecer ali ponoci,
imajo nereden dnevni ali tedenski urnik, njihovo delo pa poteka v treh izmenah (Svetlik,
19964, str. 165). Omeniti pa je potrebno tudi, da so motnje zaradi izmenskega dela zelo
pogoste, saj taksno delo predstavlja nestandardno razporeditev delovnega Casa, zamenjavo

razli¢nih urnikov, kar lahko vpliva na bioloski ritem delavca (Sack, idr., 2007, str. 1469).
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Kar 54 % vseh vprasanih v podjetju X opravlja delo na tri izmene. Podatek o razporeditvi
delovnega Casa lahko primerjam tudi s stanjem v Sloveniji, kjer je bilo leta 2019 okoli 30 %
zaposlenih, ki so delo obicajno opravljali v izmenah. Prav tako pa je priblizno 38 %
zaposlenih leta 2019 delo opravljalo ponoci (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2020).
Ugotavljam, da je v podjetju X pogostost izmenskega dela precej visja, kot navaja slovensko
povprecje. Predvidevam, da je to zaradi narave dela, ki zahteva delo tako zjutraj, popoldne
in pono¢i. Iz raziskave pa sem spoznala tudi, da so delavci precej zadovoljni z razporeditvijo
delovnega casa, kar me je presenetilo, saj delo na tri izmene po navadi slabo vpliva na

zivljenje zaposlenih in so s to razporeditvijo precej nezadovoljni.

Na podrocjih, kjer delavci niso zadovoljni, bi bilo po mojem mnenju dobro, ¢e bi se vkljucili
strokovnjaki, kot so socialni delavci ali psihologi, da bi raziskali potrebe ljudi in zaposlenim
pomagali, da bi bili na delovnem mestu karseda zadovoljni in da bi radi prihajali na delo.
Socialno delo je namre¢ v delovnih organizacijah opredeljeno kot zagotavljanje virov in
pomoci zaposlenim, ko se pojavijo razli¢ne stiske in tezave, ki pa niso nujno povezane z
delom (Kavar Vidmar, 1998b, str. 65). Predvsem gre za usmerjenost v pomo¢ in izboljSanje
kakovosti zivljenja posameznikov, da se ustvari ¢im bolj kakovostno delovno zivljenje ljudi

(Kavar Vidmar, 1998a, str. 82).

Del vsakega delovnega okolja so tudi ugodnosti oziroma dodatki k placi. Kot navaja Lipi¢nik
(1998, str. 241), z dodatki, ki jih zagotavljajo delodajalci, zaposlenim omogocajo boljSe
zivljenje. Ugotovila sem, da so delavci, zaposleni v podjetju X, upravi¢eni do veliko
ugodnosti, saj sta 102 anketirana obkroZila, da so upravic¢eni do dodatkov k placi. Izpostavila
bi lahko, da me je precej presenetilo, kako velik odstotek zaposlenih ni obkrozil, da so
delezni dodatkov, saj mednje spadata tudi malica in prevoz, ki pa Ze po Zakonu o delovnih
razmerjih (2013) pripadata vsem. Razlog za to lahko najdem predvsem v tem, da se zdita
malica in prevoz delavcem najverjetneje samoumevna in tega ne priStevajo med ugodnosti,
prav tako pa je malica zaposlenim nudena tudi s strani podjetja, zato tega po mojem mnenju
niso razumeli kot subvencionirano prehrano, za katero bi pri izplacilu dobili dodatna

sredstva.

Delovno okolje, kjer zaposleni prezivijo veliko svojega Casa, mora biti tudi varno. Kot
navaja Svetlik (1996a), je delovno okolje nevarno, ¢e so se delavci oziroma sodelavci
poskodovali na delovnem mestu ali pa so bili na bolniSkem dopustu zaradi bolezni, ki so jih
dobili na delovnem mestu (Svetlik, 1996a, str. 166). V podjetju X je 59 % vprasanih
obkrozilo, da niso bili na bolniski odsotnosti, 41 % pa jih je v letu 2020 bilo bolnisko
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odsotnih. Rezultati so precej presenetljivi, saj gre v podjetju X za zelo tezko fizi¢no delo,
zato sem predvidevala, da bo ve¢ anketiranih v letu 2020 bolnisko odsotnih. Ugotovila pa
sem tudi, da 90 % vseh vprasanih, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, v letu 2020 ni bilo
na bolniski odsotnosti, med delavci, ki pa so zaposleni v proizvodnji, pa je ta odstotek veliko
manjsi, saj se je 47 % zaposlenih v proizvodnji odlocilo za moznost DA, 53 % pa jih je
obkrozilo, da niso bili v bolniski odsotnosti. Predpostavljam, da so bili delavci v strokovnih
sluzbah manj v bolniski odsotnosti predvsem zaradi manj naporne narave dela. Ugotavljam
tudi, da v povprecju po mnenju zaposlenih podjetje dobro poskrbi za varnost svojih

zaposlenih.

Na delovnem mestu so pomembni tudi moznost napredovanja, vklju¢enosti v odlocanje,
izobrazevanja ter nadzor delavcev. Rezultati kazejo, da nadrejeni pri svojem delu veliko bolj
nadzirajo proizvodne delavce, kot tiste, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, prav tako je
tempo dela s strani strojev in tehnologije bolj doloen proizvodnim delavcem. Ce primerjam
moznost napredovanja med zaposlenimi glede na delovno mesto, ugotavljam, da imajo
zaposleni v proizvodnji manj mozZnosti za napredovanje, saj je 28 % le-teh obkrozilo
moznost NE, medtem ko je v strokovnih sluzbah to moZznost izbralo 14 % vprasSanih.
Rezultati, ki sem jih dobila iz raziskave, kaZejo tudi manj moZnosti izobrazevanja za
proizvodne delavce, saj je povprecje na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je bilo 1 —nikoli in
5 — vedno, znasalo 3,0, pri strokovnih delavcih pa 3,1. Prav tako imajo delavci, ki delajo v
strokovnih sluzbah, ve¢ moznosti pri vkljucenosti v odlocanje, saj ima 24 % zaposlenih
pogosto moznost vkljucenosti v odlocanje, pri proizvodnih delavcih pa ima pogosto to

mozZnost 18 % vpraSanih.

Zadnji sklop moje raziskave pa se je nanaSal na zapiranje podjetja X. Iz rezultatov je
razvidno, da zaposleni niso niti dobro niti slabo seznanjeni z zapiranjem podjetja, saj se je
za ta odgovor odlocilo 35 % anketiranih, kar je tudi najve¢ vpraSanih. Ugotovila sem tudi,
da so delavci, ki delajo v strokovnih sluzbah, bolje seznanjeni z zapiranjem podjetja
(povprecje na pet stopenjski lestvici, pri cemer je 1 — zelo slabo sem seznanjen in 5 — zelo
dobro sem seznanjen, znaSa 3,0), kot proizvodni delavci (povprecje 2,8). Prav tako sem
raziskovala, kako bo zapiranje podjetja vplivalo na prihodnost zaposlenih v podjetju X. Iz
povpre¢ja lahko razberemo, da bo zapiranje podjetja slabSe vplivalo na zaposlene v
proizvodnji (na pet stopenjski lestvici, pri ¢emer je 1 — zelo slabo in 5 — zelo dobro, je
povprecje znasalo 2,3), kot tiste, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah (povprecje 2,4).
Anketirance sem vprasala tudi, ¢e menijo, da se podjetje po njithovem mnenju dobro
pripravlja na zaprtje in ugotovila, da se zaposleni v proizvodnji bolj strinjajo s trditvijo, da

56



se podjetje dobro pripravlja na zaprtje (povprecje 2,5) kot zaposleni v strokovnih sluzbah

(povprecje 2,4).

Z izvedbo raziskave sem naceloma zadovoljna, saj sem dobila podatke in rezultate, da sem
lahko potrdila oziroma ovrgla moje hipoteze ter dobila odgovore na vsa moja raziskovalna
vprasanja in raziskavo izvedla tako, kot sem si jo na zacetku zamislila. Menim, da sem si
dobro zastavila tudi pet stopenjske lestvice, saj sem lahko iz tega dobila zelo dober pregled

podatkov.

V kolikor bi raziskavo izvedla Se enkrat, sem razmisljala o spremembi enega vprasanja, in
sicer glede ugodnosti oziroma dodatkov k placi. Menim, da bi morala mogoc¢e iz moZznosti
izkljuciti subvencionirano prehrano in prevoz, saj delavci tega ne Stejejo ravno pod
ugodnosti, ampak se jim zdi vse to samoumevno, da jim pripada. Mogoce bi bilo na ta na¢in
nekoliko manj zmede glede tega ali so bili zaposleni v podjetju X upravi¢eni do ugodnosti
ali ne. Ce bi raziskavo izvedla $e enkrat, bi poskusala pridobiti e nekaj zaposlenih, ki delajo
v strokovnih sluzbah, da bi lahko v vzorec zajela ve¢ predstavnikov delavcev iz strokovnih

sluzb.

Na sploSno pa sem z mojo izvedeno raziskavo zelo zadovoljna, saj je bilo tudi razmerje v
vzorcu med proizvodnimi delavci in delavcti, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, enako kot

v populaciji zaposlenih v podjetju X.
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6. SKLEPI

Zaposleni v podjetju X so najbolj zadovoljni z odnosi s sodelavci in razporeditvijo delovnega

¢asa, najmanj zadovoljni pa so s fizicnimi pogoji dela in placo.

Fizi¢ni pogoji dela v podjetju X, ki so povezani s hrupom, nenaravno drzo itn., so predvsem
tezji in bolj naporni za proizvodne delavce, kot za delavce, ki delajo v strokovnih sluzbah.
Prav tako so proizvodni delavei manj zadovoljni s placo, kot delavci, ki so zaposleni v

strokovnih sluzbah.

Odnosi predstavljajo pomemben del delovnega okolja, predvsem v smislu, da se lahko
zaposleni zanesejo na svoje sodelavce ter da lahko dobijo njihovo pomo¢. Na pomoc
sodelavcev lahko racunajo tako proizvodni delavci, kot tisti, ki so zaposleni v strokovnih
sluzbah. Domnevala sem, da so odnosi bolj pomembni za delavce, ki so zaposleni v
proizvodnji, ampak mi je izracun Cramerjeve alfe pokazal, da gre za neznatno povezanost

med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z odnosi.

Prav tako gre v podjetju X za precej nizko stopnjo konfliktnosti, saj je vecina anketiranih

oznacila, da imajo redko konflikte na delovnem mestu ali pa da do teh nikoli ne prihaja.

V podjetju X kar 54 % vseh vprasanih opravlja delo na tri izmene, ki velja za najmanj ugodno
razporeditev delovnega Casa. A na splosno so delavci zadovoljni z razporeditvijo delovnega

casa.

V podjetju X zaposlenim nudijo tudi ugodnosti oziroma dodatke k placi. Kar 73 % vseh
zaposlenih je bilo deleznih ugodnosti oziroma dodatkov k pla¢i. Domnevala sem, da so
delavci, ki so zaposleni v proizvodnji, bolj zadovoljni z uporabo ugodnosti kot tisti, ki delajo
v strokovnih sluzbah, ampak mi je izracun Cramerjeve alfe pokazal, da gre le za Sibko

povezanost med spremenljivkama delovno mesto in zadovoljstvo z ugodnostmi.

Na splosno zaposleni v podjetju X menijo, da podjetje dobro poskrbi za njihovo varnost. 59
% vseh vpraSanih ni bilo na bolniSki odsotnosti. Delavci, ki so zaposleni v proizvodnji, pa

so bili veckrat na bolniSki odsotnosti kot tisti, ki delajo v strokovnih sluzbah.

Delavci, ki delajo v proizvodnji, imajo tudi manj moZznosti pri vklju€evanju v odlocanje,
manj moznosti napredovanja in izobraZevanja. Prav tako je proizvodnim delavcem veckrat

tempo dolocen s strani strojev in tehnologije, veckrat pa so nadzirani s strani vodij.
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Glede zapiranja podjetja delavci niso niti dobro niti slabo seznanjeni. V primerjavi med
proizvodnimi delavci in delavci, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, pa so zaposleni v
slednjih bolje seznanjeni z zapiranjem podjetja. Zapiranje podjetja bo tudi bolj slabo vplivalo
na prihodnost proizvodnih delavcev. Proizvodni delavci pa se bolj strinjajo s trditvijo, da se

podjetje dobro pripravlja na zaprtje.

Kjer so ljudje zelo nezadovoljni ali pa nezadovoljni z dejavniki oziroma z dolo¢enimi
potrebami, bi bilo potrebno vkljuevanje strokovnjakov, kot so socialni delavci idr., da bi
raziskali potrebe zaposlenih in jim pomagali, da bili na delovnem mestu karseda zadovoljni

in da bi radi prihajali na delo.
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7. PREDLOGI

Predlogi za morebitno nadaljnje raziskovanje:

raziskati razloge, zakaj so proizvodni delavci manj zadovoljni na nekaterih podrocjih

kot strokovni delavci in obratno,
vkljuciti Se nekaj vec predstavnikov strokovnih sluzb,

raziskati, na kakSen nacin bi bili delavci bolj zadovoljni z doloCenimi dejavniki

(ne)zadovoljstva,

raziskati, kaj bi lahko podjetje naredilo za vecje zadovoljstvo zaposlenih.

Predlogi za podjetje:

60

na podlagi raziskave so najvecji problem nezadovoljstvo s fizi¢nimi pogoji dela in
placo, podjetje bi lahko na tem podro¢ju skupaj z zaposlenimi delalo v smeri
izboljsanja,

podjetje bi lahko ponudilo nekoliko ve¢ izobraZevanja za delavce, ki so zaposleni v
proizvodnji,

podjetje bi lahko skupaj z delavci, ki so zaposleni v strokovnih sluzbah, ugotavljalo,
kako izboljSati izobraZevanje,

podjetje bi lahko delavce, ki so zaposleni v proizvodnji, tudi nekoliko bolj
informiralo o moZnosti napredovanja (s pomoc¢jo vodij razli¢nih sluzb, ki bi lahko
prenesle informacije),

podjetje bi lahko vse zaposlene nekoliko bolj informiralo o zapiranju podjetja in jih

na ta nacin bolje pripravilo na prihodnost zaposlenih.
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9.

PRILOGE

9.1. Priloga 1 — Vprasalnik o kakovosti delovnega Zivljenja v podjetju X

Pozdravljeni!

Sem Neza Kotnik, Studentka 4. letnika Fakultete za socialno delo v Ljubljani. Za
diplomsko delo sem se odlocila, da raziS¢em kakovost delovnega zivljenja v vasem
podjetju. Prosila bi vas, da se osredotocite na vaSe delo ter na razlicne dejavnike, predvsem
na to, kako ste z njimi zadovoljni. Nekaj vprasanj pa je usmerjenih tudi na zapiranje
podjetja.

Vse bo anonimno, rezultati pa bodo uporabljeni samo za potrebe diplomskega dela.

Ze vnaprej najlepsa hvala za vase sodelovanje!

V primeru vprasanj pa se lahko obrnete name preko e-poste: neza.kotnik123@gmail.com.

KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA V PODJETJU X

1.

b)
©)

a)
b)

c)

a)
b)
©)
d)
e)

a)
b)
c)
d)

V KAKSNEM DELOVNEM RAZMERJU STE TRENUTNO Z VASIM
DELODAJALCEM?

zaposlitev za dolocen Cas
zaposlitev za nedolo¢en Cas
drugo:

V KAKSNEM DELOVNEM RAZMERJU STE TRENUTNO Z VASIM
DELODAJALCEM GLEDE NA DELOVNI CAS?

zaposlitev za krajsi delovni ¢as

zaposlitev za polni delovni ¢as

drugo:

KAKO DOLGO STE ZE ZAPOSLENI V PODJETJU?
0-pod 5 let

5-pod 10 let

10—pod 15 let

15-pod 20 let

20 let in vec

KAKSNA JE VASA OBICAINA RAZPOREDITEV DELOVNEGA CASA?
1 izmena
2 izmeni
3 izmene
drugo:
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a)
b)
¢)
d)
e)

a)
b)

c)

a)
b)
©)
d)
e)

a)
b)

c)

10.

a)
b)
¢)
d)
e)

KAKO STE V CELOTI ZADOVOLIJNI Z RAZPOREDITVIJO DELOVNEGA
CASA?

zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen

KOLIKO ZNASA VASA TRENUTNA PLACA?
enako ali manj kot minimalna placa (940,58 € bruto)
ve¢ kot minimalna in manj kot 1.133,50€ bruto
enako ali ve¢ kot 1.133,50€ bruto

KAKO STE V CELOTI ZADOVOLINI S SVOJO PLACO?
zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen

ALI STE BILI V LETU 2020 DELEZNI KAKSNIH UGODNOSTI ALI
DODATKOV K PLACI (pogitniske zmogljivosti, subvencioniran prevoz, malica,
preventivno zdravljenje)?

da

ne
drugo:

PROSIM, CE OZNACITE, KATERE OD UGODNOSTI ALI DODATKOV STE
BILI DELEZNI? (Izpolnite samo, &e ste na prej$nje vpradanje odgovorili z DA)
a) pocitniSke zmogljivosti

b) subvencioniran prevoz

¢) subvencionirana prehrana med delom

d) preventivno zdravljenje

e) nakup dobrin po zniZanih cenah

f) drugo:

KAKO STE V CELOTI ZADOVOLIJNI Z UPORABO UGODNOSTI?
zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen



11.

a)
b)

¢)

12.

a)
b)
c)
d)
e)

13.

14.

a)
b)
©)
d)
e)

15.

a)
b)
c)
d)
e)

16.

a)
b)
¢)
d)
e)

ALI STE BILI VI V LETU 2020 KDAJ NA BOLNISKI ODSOTNOSTI?
da
ne
drugo:

KAKO DOBRO PO VASEM MNENJU PODJETIJE SKRBI ZA VASO
VARNOST?

zelo slabo

slabo

nisi slabo niti dobro

dobro

zelo dobro

V KOLIKSNI MERI STE PRI SVOJEM DELU IZPOSTAVLIENI TEZKIM
FIZICNIM POGOJEM DELA (hrup, nenaravna drza, prah, dvigovanje tezkih stvari
.)?

a) nikoli

b) redko

c) obcasno

d) pogosto

e) vedno

KAKO FIZICNO NAPORNO JE PO VASEM MNENJU VASE DELO?
sploh ni naporno

ni naporno

niti ni naporno niti naporno

naporno

zelo naporno

V KOLIKSNI MERI STE ZADOVOLINI S FIZICNIMI POGOJI DELA?
zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen

KAKO POGOSTO LAHKO DOBITE POMOC SODELAVCEYV, CE JO
POTREBUJETE?

nikoli

redko

obcasno

pogosto

vedno
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17.

a)
b)
¢)
d)
e)

18.

a)
b)
c)
d)
e)

19.

a)
b)
©)
d)
e)

20.

a)
b)
©)
d)
e)

21.

a)
b)
¢)
d)
e)

22
a)
b)
©)

23.

KOLIKO VAM POMENIJO DOBRI ODNOS S SODELAVCI? (1 — odnosi niso
pomembni, 5 — odnosi s sodelavci so zelo pomembni)

1 — odnosi niso pomembni

2

3

4

5 — odnosi so zelo pomembni

KAKO POGOSTO IMATE SPORE S SVOJIMI SODELAVCI?
nikoli

redko

obcasno

pogosto

vedno

KAKO ZADOVOLIJNI STE Z ODNOSI S SODELAVCI?
zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen

V KOLIKSNI MERI ZA VASE DELO VELJA, DA VAS NEPOSREDNO PRI
[ZVAJANJU DELA NADZIRAJO NADREJENI?

sploh ne velja

ne velja

niti ne velja, niti velja

velja

zelo velja

V KOLIKSNI MERI ZA VASE DELO VELJA, DA JE TEMPO DOLOCEN S
POMOCJO STROJEV IN NAPRAV?

sploh ne velja

ne velja

niti ne velja, niti velja

velja

zelo velja

. ALT IMATE PRI SVOJEM DELU MOZNOST NAPREDOVANIJA?

da
ne
drugo:

KAKO POGOSTO VAM JE NA VASEM DELOVNEM MESTU OMOGOCENO
[ZOBRAZEVANIJE?



a)
b)
¢)
d)
e)

24.

a)
b)
c)
d)
e)

25.

a)
b)
©)
d)
e)

26.

a)
b)
©)
d)
e)

27.

a)
b)
c)
d)
e)

28.

a)
b)
©)
d)
e)

nikoli
redko
obcasno
pogosto
vedno

KAKO STE ZADOVOLJNI Z MOZNOSTJO IZOBRAZEVANJA V PODJETIU?
zelo nezadovoljen

nezadovoljen

niti nezadovoljen niti zadovoljen

zadovoljen

zelo zadovoljen

KAKO POGOSTO VASE DELOVNO MESTO ZAGOTAVLJA MOZNOST
VKLJUCEVANJA V ODLOCANIJE?

nikoli

redko

obc¢asno

pogosto

vedno

V KOLIKSNI MERI STE SEZNANJENI Z ZAPIRANJEM PODJETJA?
zelo slabo sem seznanjen

slabo sem seznanjen

niti slabo niti dobro sem seznanjen

dobro sem seznanjen

zelo dobro sem seznanjen

ZAPIRANIJE PODJETJA BO VPLIVALO NA MOJO PRIHODNOST.
(obkrozite ustrezen odgovor, ki velja za vaSo situacijo):

zelo slabo

slabo

niti dobro niti slabo

dobro

zelo dobro

PODIJETIJE SE ZELO DOBRO PRIPRAVLJA NA ZAPRTIJE.
sploh se ne strinjam

se ne strinjam

se niti ne strinjam, niti strinjam

se strinjam

se zelo strinjam
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29. OBKROZITE USTREZEN ODGOVOR
Spol:

a) moski
b) zenski

30. PROSIM NAVEDITE SVOJO STAROST:

let

31. KAKSNA JE VASA DOSEZENA STOPNJA IZOBRAZBE?

a) nedokoncana osnovna Sola

b) dokoncana osnovna $ola,

¢) 2-letna poklicna Sola

d) 3-letna poklicna Sola

e) splosna ali strokovna gimnazija, §tiri letna poklicna Sola

f) viSjeSolska

g) visokoSolska ali univerzitetna — 1. stopnja

h) visokosolska ali univerzitetna — 2. stopnja (magisterij), znanstveni magisterij
1) doktorat

j) drugo

32. PROSIM, CE USTREZNO OBRKOZITE VASE DELOVNO MESTO:
a) v proizvodnji

b) v strokovnih sluzbah

¢) drugo:

9.2.  Priloga 2 — Kodirne tabele

8. VPRASANJE — besedilo

Ali ste bili v letu 2020 delezni ODPRTA KODA
kaksnih ugodnosti ali dodatkov
k placi (pocitniske zmogljivosti,
subvencioniran prevoz, malica,
preventivno zdravljenje)

Drugo:

Ugodnosti kot ¢lan sindikata in | UGODNOSTI ZARADI
¢lan Sportnega drustva. CLANSTVA V SINDIKATU
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22. VPRASANJE - besedilo

Ali imate pri svojem delu ODPRTA KODA

moznost napredovanja?

Drugo:

Moral bi imeti, ampak poznam | PREMALO POZNANSTVA

premalo ljudi na visjih

polozajih.

Na drugo delovno mesto. NAPREDOVANIJE NA
DRUGO DELOVNO MESTO

Zelo slabo. SLABE MOZNOSTI ZA
NAPREDOVANIJE

Ne vem. NI GOTOVOSTI O
NAPREDOVANJU

9.3. Priloga 3 — Izracuni

H2: Delavci v proizvodnji so bolj zadovoljni z vsemi ugodnostmi, ki jim jih nudi podjetje,
kot delavci v strokovnih sluzbah.

Nezadovoljen | Zadovoljen | Skupaj

Strokovne | 3 (A) 14 (B) 17

sluzbe

Proizvodni | 34 (C) 51 (D) 85

delavci

Skupaj 37 65 102

Oznaka celice | OpaZena Teoreti¢na fo-fi (fo-f) 2 (fo —ft) 2

frekvenca (fy) | frekvenca (f) ft

A 3 6,167 -3,167 10,028 1,626

B 14 10,833 3,167 10,028 0,928

C 34 30,833 3,167 10,028 0,325

D 51 54,167 -3,167 10,028 0,185

> =3,062
Teoreti¢na frekvenca:
f vrsticexf kolone

ft =

n
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pes G h)
k=1

J{k = 3,062
CRAMERIJEVA a:
Ill j_’: Ill ;:

a=_ = . 2
e (h-1) X

\ Zow  \1(h _ _ ’ 3,062 ~0.173

102 (2-1)
XZ
max

Gre za Sibko povezanost, saj se vrednost giba od 0,05 do pod 0,3.

H3: Delavci v proizvodnji, ki imajo veliko bolj fizicno naporno delo, imajo med seboj

boljSe odnose kot delavci v strokovnih sluzbah.

Nezadovoljen | Zadovoljen | Skupaj
Strokovne | 1(A) 20 (B) 21
sluzbe
Proizvodni | 10 (C) 108 (D) 118
delavci
Skupaj 11 128 139
Oznaka celice | OpaZena Teoreticna fo-fi (fo-f) 2 (fo —ft) 2
frekvenca (fy) | frekvenca (fy) ft
A 1 1,661 -0,662 0,438 0,264
B 20 19,338 0,662 0,438 0,023
C 10 9,338 0,662 0,438 0,047
D 108 108,662 -0,662 0,438 0,004
> =0,337

Teoreti¢na frekvenca:

__ frsticexf kolone

fi

n

72




I CIEAT 9
k=1

Jr - 0,337
CRAMERIJEVA o:
I|' }.’: III ‘._/3
a=_|—= . 2
2 (h—1) X /
“ 1:.—.:.'. ‘\ mn — = 0,337 = 0,049
. 139(2-1)
X

max

Gre za neznatno povezanost, saj se vrednost giba od 0 do pod 0,05.
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