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V diplomskem delu sem se osredotocila na kakovost delovnega zivljenja zaposlenih v kriznem
centru Palcek. Ta tema mi je blizu, saj sem tam opravljala prakso in me je zanimalo, kako
zaposleni dozivljajo svoje delo tako z vidika pogojev, odnosov, obremenitev kot tudi osebnega
in strokovnega razvoja. Kot teoreti¢ni okvir sem uporabila Allardtov model potreb (imeti,
ljubiti, biti), ki sem ga povezala z aktualnimi pogledi na zadovoljstvo pri delu, izgorelost,
psihi¢no pocutje in usklajevanje dela z zasebnim zivljenjem. V empiri¢nem delu sem opravila
kvalitativno raziskavo, kjer sem s pomocjo polstrukturiranih intervjujev zbrala izkusSnje
zaposlenih. Intervjuje sem analizirala z odprtim in osnim kodiranjem, kar mi je pomagalo
prepoznati kljuéne teme in vzorce. Ugotovila sem, da zaposleni kot najpomembnejse vidike
kakovosti delovnega Zivljenja navajajo dobre odnose v kolektivu, obcutek smisla pri delu,
obcutek varnosti, fleksibilnost in moZnosti za osebno rast. Zaposleni tudi sami veliko prispevajo
k pozitivni delovni klimi, Ceprav opazZajo, da bi se dalo izboljSati predvsem pogoje dela in
dostop do izobrazevanj. Moja raziskava pokaze, da je kakovost delovnega Zivljenja v tem
konkretnem okolju tesno povezana z medosebnimi odnosi, ob¢utkom smisla in podporo v timu,

kar lahko sluzi kot izhodi$¢e za nadaljnje izboljSave tako na ravni organizacije kot stroke.
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ABSTRACT:

In my thesis, I focused on the quality of work life among employees at the crisis center for
children Palcek. The topic is close to me, as I completed my field placement at this organization
and was interested in how the employees perceive their work — in terms of working conditions,
interpersonal relationships, workload, and opportunities for personal and professional
development. As a theoretical framework, I applied Allardt’s model of human needs (o have,
to love, to be), which I connected with contemporary perspectives on job satisfaction, burnout,
psychological well-being, and the work-life balance.In the empirical part, I conducted a
qualitative study using semi-structured interviews to gather insights from employees. [ analyzed
the data through open and axial coding, which enabled me to identify key themes and recurring
patterns. The results showed that employees consider positive relationships in the team, a sense
of purpose in their work, feelings of safety, flexibility, and opportunities for personal growth
as the most important elements of quality work life. They also actively contribute to a positive
work atmosphere, although many pointed out the need for improved working conditions and
better access to professional training. My research shows that in this specific context, the quality
of work life is strongly linked to interpersonal relationships, a sense of meaning, and team
support, which can serve as a foundation for further improvements both at the organizational

level and within the social work profession.
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1. TEORETICNI UVOD

1.1. Kakovost delovnega Zivljenja
Kakovost delovnega zivljenja je kompleksen pojem, ki vkljucuje Stevilne dimenzije, kot so
varnost zaposlitve, organizacija delovnega ¢asa, delovno okolje in psihofizi¢ni dejavniki, ki
vplivajo na posameznikovo zadovoljstvo pri delu. Kavar Vidmar (1996) poudarja, da kakovosti
delovnega zivljenja ni mogoce obravnavati loCeno od SirSega druzbenega in pravnega
konteksta. Kakovost delovnega zivljenja ima neposreden vpliv na delovno uspesnost in
dolgoro¢ni razvoj organizacije. Organizacije, ki vlagajo v dobre delovne pogoje, uc¢inkovito
upravljanje Casa, varnost in zdravje pri delu ter sodelovanje zaposlenih, dosegajo boljse
rezultate (Kavar Vidmar, 1996). Prav tako avtorica v svojem ¢lanku opozarja, da kakovost ni
le ideal, temve¢ tudi ekonomska potreba v ¢asu, ko je iskanje kvalificirane in zadovoljne
delovne sile vse bolj konkurenéno. V delovnem okolju, kjer vladata stres in preobremenjenost,
se kakovost Zivljenja hitro slabsa. Organizacije, ki spoStujejo temeljne ¢lovekove pravice ter
omogocajo zaposlenim soodloCanje in jih vkljucujejo v oblikovanje delovnega okolja,

dokazujejo razumevanje pomena kakovosti delovnega zivljenja.

Svetlik (2010) izpostavlja kakovost delovnega zivljenja kot klju¢ni dejavnik, ki vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih, ki pa ni odvisno samo od posameznikove izkuSnje na delovnem mestu,
temvec¢ tudi od SirSih socialnih in ekonomskih dejavnikov. Meni, da zaposleni, ki imajo dostop
do ustreznih delovnih pogojev in moznosti za napredovanje, dosegajo boljSo kakovost
delovnega Zivljenja, ki se odraza v njihovem zadovoljstvu in produktivnosti. Podjetje mora
vlagati v razvoj zaposlenih, da bi dosegli trajnostno izboljSanje kakovosti delovnega zivljenja

(Svetlik, 2010).

Kakovost delovnega Zivljenja postaja vse pomembnejSa, saj vpliva na Stevilne dejavnike, kot
so posameznikovo zadovoljstvo z zivljenjem, prihodnost in Zivljenjski standard. Allardt (1993)
trdi, da se kakovost delovnega Zivljenja analizira prek subjektivnih in objektivnih kazalnikov.
Subjektivni kazalniki se nanasajo na posameznikovo oceno zadovoljstva, medtem ko objektivni

kazalniki opisujejo Zivljenjske okolis¢ine brez osebnih ocen.

Svetlik (2010) izpostavi, da je kakovost delovnega Zivljenja vi§ja pri posameznikih, ki so
zadovoljni z delovnim Zivljenjem in imajo dovolj virov za zadovoljevanje svojih potreb. Kadar
pa so sredstva omejena in posameznik ni zadovoljen s svojim Zivljenjem, se kakovost delovnega

zivljenja slabsa, kar potrebuje nujno posredovanje, ki ga lahko zagotovi tudi socialno delo



(Rihter, 2024). Visok zivljenjski standard ne pomeni nujno visoke kakovosti zivljenja, saj je to

odvisno predvsem od notranjega zadovoljstva posameznika (Vrabi¢ Kek, 2012).

1.1.1 Allardtov koncept kakovosti (delovnega) zivljenja

Ze Svetlik (1988) je kakovost delovnega Zivljenja opredelil kot veddimenzionalen pojav, ki
presega zgolj materialne pogoje dela. Poleg place in varnosti zaposlitve izpostavlja pomen
samoodlocanja zaposlenih, moznosti samouresnicitve in medosebnih odnosov. Po njegovem
mnenju je kakovost delovnega zivljenja povezana s kakovostjo zivljenja nasploh, zato mora

organizacijska klima temeljiti na zaupanju, spostovanju in sodelovanju.

Svedski pristop poudarja, da je z vidika $irSe kakovosti Zivljenja treba meriti vire, ki
posamezniku omogo¢ajo nadzor nad Zivljenjem. Zivljenjska raven je bila opredeljena kot
posameznikova sposobnost obvladovanja virov, kot so denar, imetje, telesna in dusevna

energija, socialni odnosi, varnost itd. (Allardt, 1993).

Allardt (1993) predstavi konceptualni okvir za preucevanje kakovosti Zivljenja, ki izhaja iz
prepricanja, da clovekove potrebe niso le materialne, temve¢ tudi psihosocialne in
eksistencialne. Zato kakovosti Zivljenja ni mogoc¢e meriti zgolj z ekonomskimi kazalci, kot so
dohodek, zaposlitev in stanovanje. Potrebna je SirSa perspektiva, ki vkljuCuje tri osnovne

dimenzije ¢lovekovih potreb:
— Potrebe imeti »to have«

To podro¢je zajema zadovoljevanje osnovnih Zivljenjskih pogojev, ki so potrebni za fizi€no

prezivetje in dostojno zivljenje. Sem sodjijo:
— dohodek (ekonomska vrednost),
— razporeditev delovnega Casa,
— zaposlitev,
— stanovanjski pogoji,
— prehrana,
— zdravje in dostop do zdravstvenih storitev,

— izobrazba.



Allardt (1993) poudarja, da je ta dimenzija najlazje merljiva in pogosto edina, ki jo upoStevajo
politike in statistike. Vendar pa zadovoljevanje teh potreb ne zagotavlja nujno srece ali obcutka

zivljenjskega zadovoljstva.

Potrebe imeti so materialne in neosebne potrebe, ki so nujne za prezivetje in preprecevanje
trpljenja. Objektivni kazalci so objektivne mere Zivljenjske ravni, okolijskih razmer in varnost.
Subjektivni kazalci pa so subjektivni obcutki (ne)zadovoljstva z zivljenjskimi pogoji (Allardt,

1993).

Pojem »imeti« se nanasa na materialne pogoje, ki so nujni za prezivetje in preprecevanje
trpljenja. Ti pogoji vkljucujejo osnovne potrebe, kot so hrana, voda, zascita pred vremenskimi
vplivi ter dostop do osnovnih zdravstvenih potreb$¢in in varnosti (Galtung, 1975). V
skandinavskih drzavah so za merjenje teh pogojev uporabljeni razli¢ni kazalniki, ki vkljucujejo

gospodarske vire, stanovanjske razmere, zaposlitvene razmere, zdravje, izobrazbo.

Za $irsi pogled na blaginjo so bila uvedena tudi SirSa merila, ki vkljucujejo kakovost bioloskega
in fizi¢nega okolja. Tudi okolijski dejavniki, kot je kakovost zraka in vode, vplivajo na zdravje

zaposlenih (Galtung, 1975).

Zagotavljanje osnovnih pogojev, torej potreb imeti, je temelj za sploSno zadovoljstvo
zaposlenih in kakovostno opravljanje dela, torej tudi za kakovost delovnega Zivljenja (Rihter,

2024).

Placilo je eden temeljnih dejavnikov zadovoljstva zaposlenih in moc¢no vpliva na njihovo
motivacijo. Najve¢ji u€inek ima, kadar je pravi¢no in odraza posameznikovo znanje, trud in
uspesnost. Variabilni sistemi pla¢ se lahko pozitivno odrazijo na ucinkovitost, vendar le ob
doslednem in transparentnem izvajanju. Nasprotno pa nepravicno placilo ali neskladje s trudom

in nagrado pogosto vodi v nezadovoljstvo in zmanjSanje lojalnosti (Mihali¢, 2008, str. 37—40).

Tudi delovni ¢as lahko deluje kot demotivator, kadar je prevec tog in nadzorovan, saj zmanjSuje
obcutek avtonomije. Prilagodljivost in moZnost vpliva na razporeditev delovnega casa
prispevata k ve¢ji u€inkovitosti in zadovoljstvu. Poleg tega so pomembni prostorski in tehni¢ni
pogoji dela, kot sta varno okolje in urejeno okolje, kar vpliva na pozitivno pocutje zaposlenih.

Vse to skupaj oblikuje osnovo za kakovostno delovno izkusnjo (Mihali¢, 2008, str. 62—64).

Zagotavljanje teh osnovnih pogojev za delo: primerne place, urejeno okolje, odmori, prehrana
in fleksibilen Cas, ki niso le udobje, temve¢ nujna predpostavka za dolgorocno zadovoljstvo

zaposlenih, je pomembno za kakovostno delovno zivljenje (Mihalic, 2008, str. 58—59).



K potrebam imeti spadajo tudi potrebe po varnosti, ki prav tako vplivajo na kakovost delovnega
zivljenja. Te potrebe zajemajo obcutek fizicne varnosti in zas¢ite na delovnem mestu.
Objektivni kazalci varnosti pa vkljucujejo verjetnost poskodb pri delu, prisotnost in pogostost
delovnih nezgod ali poklicnih obolenj ter odziv organizacije na taksne situacije, npr. preventivni
ukrepi. Tukaj so pomembni tudi fizi¢ni delovni pogoji, kot so: izpostavljenost hrupu, toksi¢ne
snovi, monotono ali fizi¢no delo ter nenaravna telesna drza; stopnja fiziénega napora (npr.
vsakodnevno dvigovanje tezkih bremen, znojenje zaradi napora ...). Pri subjektivnih kazalnikih
pa gre za posameznikovo lastno oceno zadovoljstva s fizicnimi pogoji dela. Gre za lasten

obcutek, da se na delovnem mestu pocutijo varno (Rihter, 2024).
— Potrebe ljubiti »loving«

Koncept potreb ljubiti vkljucuje potrebo po ljubezni in povezanosti z drugimi, vklju¢no z odnosi

z druzino, prijatelji in sodelavci (Allardt, 1993).

Allardt (1993) navaja, da je zadovoljitev potreb ljubiti mogoce ocenjevati prek razlicnih

vidikov, kot so:
— povezanost z lokalno skupnostjo,
— odnosi z druzino in sorodniki,
— prijateljske vezi,
— Clanstva v organizacijah,
— odnosi na delovnem mestu.

Med objektivne kazalnike zadovoljevanja potreb ljubiti v delovnem okolju sodijo:

individualizacija dela (ali zaposleni svoje delo opravljajo sami ali v skupini),

nadzor (s strani nadrejenih ali tudi tehnologije),

stopnja konfliktnosti na delovnem mestu (kako pogosto prihaja do konfliktov in kako

jih resujejo),

psihi¢ni napor (kako dolgotrajen stres vpliva na njihovo pocutje) (Rihter, 2024).
Med subjektivne dejavnike pa sodijo:

— zadovoljstvo s sodelavci (kar kaze, kako zaposleni sami dozivljajo svoje socialne vezi

in medosebno podporo) (Rihter, 2024).



Potrebe ljubiti prispevajo k vecji pripadnosti, obcutku medsebojne povezanosti in zmanjSevanju

stresa (Rihter, 2024).

Poleg zgoraj omenjenih dejavnikov zadovoljstva s sodelavci in obcutka pripadnosti pomembno
vlogo igrajo tudi kakovostni, prijateljski delovni odnosi. Ti temeljijo na spoStovanju, odprti
komunikaciji, zaupanju in pripravljenosti na sodelovanje. Zadovoljevanje potreb ljubiti se kaze
tudi skozi organizacijsko kulturo, ki temelji na enakopravnosti, vklju¢evanju in demokraticnem
vodenju. Zato je pomembno, da imajo zaposleni moznost izrazanja mnenj, sodelovanja pri
odloc¢anju in samooblikovanju delovnih procesov. Pri tem je klju¢nega pomena razumevanje
zaposlenih kot celostnih osebnosti, z vsemi njihovimi custvi, vrednotami, zivljenjskimi

izku$njami in trenutnimi okolis¢inami (Mihali¢, 2008, str. 22-24).
— Potrebe biti » Being«

Allardt (1993) potrebe biti definira kot potrebe po osebnem razvoju ter vklju¢evanju v druzbo.

Med indikatorji za merjenje tega podro¢ja omenja:

— v kolik$ni meri lahko posameznik sodeluje pri odlocitvah in dejavnostih, ki vplivajo na

njegovo Zivljenje,
— politi¢no udejstvovanje,
— mozZnosti za dejavnosti v prostem ¢asu,
— priloZnosti za poklicni razvoj,
— priloZnosti za dozivljanje narave.

Objektivni kazalci so objektivne mere odnosov do druZzbe in narave. Subjektivni pa obcutki o

odtujenosti in osebnem razvoju (Allardt, 1993).
Med objektivne kazalnike zadovoljevanja potreb biti v delovnem okolju sodijo:

— avtonomija pri delu (koliko svobode ima posameznik pri svoji organizaciji ¢asa, npr.

gibljiv delovni ¢as, samostojno dolocanje tempa, odlo¢anje o na¢inu dela itd.),

— vkljucenost v odlocanje (ali ima zaposleni moZnost sodelovati pri pomembnejsih

odloc¢itvah organizacije),

— ucenje in uporaba znanja (moZnosti izobrazevanj in prenos, pridobljen v prakso) (Rihter,

2024).

Subjektivni kazalniki vkljucujejo zadovoljstvo z uporabo lastnega znanja (Rihter, 2024).



Zadovoljevanje potreb biti omogoca zaposlenim obcutek smisla, osebno rast in povezanost s
SirSim druzbenim kontekstom, kar pomeni, da prispeva k boljsi kakovosti delovnega zivljenja

(Allardt, 1993).

Zaposleni morajo obcutiti pomen svojega dela. Ko razumejo, kako njihova vloga prispeva k
SirSemu cilju in viziji organizacije, razvijejo notranjo motivacijo in ve¢jo osebno zavzetost.
Zaposleni, ki so iskreni in lahko priznavajo svoje napake ter pri tem niso kaznovani, lahko ob
podpori razvijajo zaupanje vase in v organizacijo. Taksno okolje prispeva k boljsi delovni
morali, ki se ne gradi na prisili in strahu, temve¢ na spostovanju in pripadnosti (Mihali¢, 2008,

str. 77-80).
1.2 Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja

Danes se Stevilni delavci in delavke soo¢ajo z izzivom usklajevanja dela, zasebnega Zivljenja
in druzinskih obveznosti. Delodajalci morajo razumeti, da lahko slaba usklajenost teh podrocij
vpliva na koncentracijo zaposlenih in posledi¢no negativno vpliva na delovne procese (Kresal

in Kresal Soltes, 2016).

Usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja je v sodobni druzbi ena izmed osrednjih tem, ki ji
veliko pozornosti namenjajo tako evropski kot slovenski socialni partnerji. Gre za prizadevanja,
da bi delovna okolja postala bolj prilagodljiva in zaposlenim omogocila lazje usklajevanje
poklicnih obveznosti z zasebnim Zivljenjem, kar dolgoro€no koristi ne samo posameznikom,

temveé tudi delodajalcem in §irsi druzbi (Kresal in Kresal Soltes, 2016).

Koncept usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja se je razvil v 19. stoletju, ko so delavci
v Avstraliji prvi¢ dosegli 8-urni delovnik (Brough idr., 2020). V preteklosti je bilo usklajevanje
¢as), vendar so sodobni raziskovalci, kot je Kanter (1977), pokazali, da so ta podro¢ja med

seboj prepletena.

Zadovoljstvo z usklajevanjem dela in druZine je opredeljeno kot subjektivno ocenjevanje
posameznikovega uspeha pri izpolnjevanju vlog, povezanih z delom in druzino (Brough idr.,
2020). To zadovoljstvo pomembno vpliva na poklicno zadovoljstvo, ustvarjalnost in

organizacijsko pripadnost (Kavar Vidmar, 1997).
Frone (2003) pa opredeljuje ravnotezje med delom in druzino kot dinami¢no povezavo dveh
zivljenjskih sfer, ki vkljuCuje zmanjSevanje konflikta kot spodbujanje pozitivnih prenosov

custev, spretnosti in vedenj med sluzbenim in druZinskim zivljenjem. Poudarja tudi, da konflikti



med sluzbenimi in druzinskimi obveznostmi nastanejo, ko naloge enih ovirajo druge, vendar pa

lahko tudi izkus$nje z enega podroc¢ja pomagajo pri drugem.

Vecina raziskav o usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja se osredotoca na ovire, ki
nastanejo zaradi delovnih zahtev. Delovne zahteve vkljucujejo fizi¢ne, psiholoske, socialne ali
organizacijske vidike dela, ki zahtevajo stalni fizi¢ni in psiholoski napor. Te ovire lahko
zmanj$ajo posameznikovo sposobnost za dosego ravnotezja med delom in zasebnim zivljenjem,
saj zahtevajo veliko napora, kar lahko omeji zmoznost izpolnjevanja odgovornosti v zasebnem

zivljenju (Brough idr., 2020).
Kresal in Soltes (2016) navajata kljuéne ovire pri usklajevanju dela in druZine iz anketne
raziskave (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije & Zveza drustev socialnih delavcev, 2015):

— ker zeli delodajalec imeti proste roke pri urejanju teh vprasanj,

— ker delodajalci niso dovolj informirani,

— zaradi finan¢nih razlogov (naj bi bilo predrago),

— ker sindikati niso dovolj informirani o tem,

— ker obstojeci ukrepi zadostujejo in pokrivajo potrebe zaposlenih,

— ker so ostali ukrepi zadostno zagotovljeni zaposlenim v okviru javne mreZe oziroma

javnih sredstev,

— ker ta vprasanja niso pomembna.
Greenhaus in Allen (2011) definirata ravnotezje med delom in druZino kot uspesno
vklju¢evanje v obe Zivljenjski vlogi, pri ¢emer presezeta zgolj koncept zmanjSevanja
konfliktov. Poudarjata tri klju¢ne dimenzije ravnoteZja: razporeditev casa, psiholosko
zadovoljstvo ter ohranjanje angaziranosti. Pri tem izpostavljata pomen osebnih virov, delovnih
pogojev ter organizacijsko podporo pri doseganju ravnotezja. Frone (2003) opisuje razli¢ne
kljuéne ukrepe za izboljSanje ravnotezja. Navaja osebne in organizacijske pobude, hkrati pa
opozarja na potrebo po vecji raziskovalni usmeritvi v pozitivne vidike dela in druzine.
Za ucinkovito usklajevanje zasebnega in poklicnega Zzivljenja je klju¢no, da delodajalci
zaposlenim omogocijo ustrezne pogoje, ki zmanjSujejo stres, spodbujajo dobro pocutje ter
omogocajo sprostitev in regeneracijo (Mihali¢, 2008, str. 85-88). To lahko omogo¢ijo z uvedbo

certifikata Druzini prijazno podjetje, ki lahko spodbuja organizacije k sistematicnemu izvajanju

ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja. Podjetja lahko izbirajo med



veC kot sto razlicnimi moznimi ukrepi in izberejo tiste, ki so za njih glede na znacilnosti

organizacije in potrebe zaposlenih u€inkovite (Knafli¢, Svetina Nabergoj in Pahor, 2010).

1.3 Merjenje zadovoljstva zaposlenih in kakovosti delovnega
Zivljenja

Zadovoljstvo pri delu presega trenutno zadovoljstvo. Gre za dolgotrajen obcutek smisla in

optimizma glede poklicne poti. Ko se zaposleni pocuti cenjenega, sliSanega in izpopolnjenega,

se lazje spopada z izzivi in prispeva k skupnim ciljem. Organizacije, ki razumejo to

kompleksnost, ne obravnavajo zadovoljstva kot formalnost, temve¢ kot nujen del uspesnega

delovanja (Mihali¢, 2008, str. 4-6).

Hoppock (1935 v Aziri, 2011) opredeljuje delovno zadovoljstvo kot skupek psiholoskih,
fizioloskih in okolijskih dejavnikov, zaradi katerih posameznik lahko iskreno izjavi, da je
zadovoljen s svojo sluzbo. Po njegovem mnenju je delovno zadovoljstvo sicer pod vplivom
razli¢nih zunanjih dejavnikov, vendar gre hkrati tudi za notranje dozivljanje zaposlenega. Gre

torej za kombinacijo dejavnikov, ki skupaj prispevajo k obcutku zadovoljstva pri delu (Aziri,

2011).

Koncept pripadnosti zaposlenih predstavlja vi§jo raven kakovosti delovnega zivljenja, ki
presega osnovno zadovoljstvo. Pojavlja se kot rezultat usklajenosti med posameznikovimi
vrednotami in vrednotami organizacije ter tudi kot posledica pozitivnih custvenih izkuSenj
znotraj delovnega okolja. Zadovoljstvo je torej izhodiS€e, pripadnost pa nadgradnja, ki
organizaciji omogoca stabilnost, zaposlenim pa obcutek povezanosti, varnosti in smisla

(Mihalig, 2008, str. 7-8).

Merjenje zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih je pomemben element v razumevanju
trenutnega stanja v organizaciji ter kljuCen vir informacij za sprejemanje odlocitev in

oblikovanje ukrepov za izboljSanje delovnih pogojev (Mihali¢, 2008, str. 90-94).

Zadovoljstvo zaposlenih z delovno situacijo je temeljni dejavnik poslovne odli¢nosti, kar
potrjuje tudi evropski model poslovne odli¢nosti (Pogacénik, 2000, str. 106). Zaposleni, ki so
motivirani in cenjeni, opravljajo delo z ve€ zavzetosti, kar pozitivno vpliva na celotno podjetje

(Pogacnik, 2000, str. 106).

Kakovost delovnega Zivljenja ima pomemben, Ceprav tezko izmerljiv vpliv na uspeSnost

organizacije. IzraZa se skozi zdravje zaposlenih, njihovo delovno zadovoljstvo, motivacijo ter



stopnjo pripadnosti. Hkrati odnos organizacije do delavcev oblikuje njen ugled in zmoznost

privabljanja usposobljenega kadra (Andrej¢i¢, Breki€ in Florjanci¢, 1994, str. 120).

Pogacnik (2000) v svoji raziskavi uporabi dva klju¢na instrumenta za merjenje motivacije in
zadovoljstva, ki sta pokazala dobro zanesljivost in uporabnost: lestvico delovnih motivov in
lestvico delovnega zadovoljstva. Lestvica delovnih motivov meri, kateri dejavniki (npr. placa,
napredovanje, odnosi) so zaposlenim najpomembnejsi pri delu. Pri tem zaposleni ocenijo
pomembnost posameznih motivov. Lestvica delovnega zadovoljstva pa meri, kako zadovoljni
so zaposleni z razlicnimi vidiki svojega dela (npr. placa, napredovanje, odnosi, pogoji dela).

Zaposleni ocenijo svoje zadovoljstvo za vsak vidik posebe;.

Raziskava avtorjev (Kavs$ak in Prosen, 2021), ki govori o vplivu zadovoljstva z delom na pojav
izgorelosti med medicinskimi sestrami, je identificirala klju¢ne dejavnike, ki vplivajo na
zadovoljstvo pri delu in njegov vpliv na tveganje izgorelosti. Uporabljena je bila kvalitativna
metoda. Podatki so bili zbrani na podlagi delno strukturiranih intervjujev, ki so avtorjema
omogocili poglobljen vpogled v izkusnje medicinskih sester. Izpostavila sta $tiri glavne

tematske skupine:

— negativni dejavniki delovnega okolja,

motivacijski dejavniki,

vpliv na zasebno Zivljenje,

osebni pomen zadovoljstva.

V praksi se merjenje najpogosteje izvaja s pomocjo anketnih vpraSalnikov, ki so lahko
pripravljeni enostavno in hitro. Priporocljivo je, da se merjenje zadovoljstva in pripadnosti
izvede vsaj enkrat letno, zlasti v Casu vecjih organizacijskih sprememb (npr. prestrukturiranja,
odpuscanj, reorganizacij), saj omogoca vpogled v ucinke sprememb na zaposlene. Za
kakovostno izvedbo merjenja je pomembno, da je vprasalnik anonimen, razumljiv in enostaven
za izpolnjevanje. Zaposlenim mora biti omogoceno dovolj Casa, da nanj odgovorijo,
izpolnjevanje pa naj poteka v nevtralnem delovnem ozracju. Rezultati merjenja so dragoceni,
kadar jih organizacije tudi upoStevajo pri oblikovanju sprememb in ko so zaposleni vkljuceni v

iskanje resitev (Mihalic¢, 2008, str. 78-79).

Merjenje zadovoljstva pri zaposlenih je proces, v katerem se zbirajo informacije o poc€utju in

zadovoljstvu zaposlenih. Merjenje zadovoljstva omogoca vodstvu boljsi vpogled v delovno



okolje in pomaga pri prepoznavanju podrocij, kjer so potrebne izboljSave, spremembe in

dodatna podpora za zaposlene (Mihali¢, 2008, str. 89-91).

Merjenje zadovoljstva na delovnem mestu vklju¢uje uporabo kvantitativnih in kvalitativnih

raziskovalnih metod (Tavcar, 2004).

— Kvantitativne metode: vkljucujejo razlicne lestvice in anketne vprasalnike, kjer
zaposleni ocenijo stopnjo zadovoljstva s specificnimi vidiki svojega dela, kot so odnosi
s sodelavci, nadzor, place, delovne razmere itd. Ti podatki so obic¢ajno obdelani

statisti¢no, kar omogoca merjenje in analizo zadovoljstva na Siroki ravni (Tavcar, 2004).

— Kovalitativne metode: vkljucujejo bolj odprte oblike zbiranja podatkov, kot so intervjuji
in delavnice, kjer se zaposleni izrazajo in delijo svoja mnenja in obCutke v zvezi z
delovnim okoljem. Te informacije so zelo dragocene, saj omogocajo bolj poglobljeno

razumevanje razlogov za zadovoljstvo ali nezadovoljstvo (Tavcar, 2004).

Kadar izbiramo med kvantitativnimi in kvalitativnimi metodami, je pomembno, da upostevamo
namen raziskovanja. Camfield (2014) izpostavi, da so kvantitativne metode primerne zlasti v
situacijah, kjer zelimo hitro oceniti splo$no raven zadovoljstva ali spremembe skozi ¢asovno
obdobje, npr. v vecjih organizacijah. So hitrejSe za uporabo. Avtor hkrati opozarja, da so
kvalitativne metode bolj smiselne takrat, kadar zelimo raziskati potrebe ljudi, cilje, ki so jim
pomembni, njithovo razumevanje dobrega zivljenja ter pomene, ki jih zaposleni pripisujejo

svojemu delu in ki vplivajo na doZivljanje kakovosti delovnega Zivljenja.

Pri §vedskem pristopu so raziskave kakovosti Zivljenja temeljile na merjenju virov, s katerimi

posamezniki obvladujejo svoja Zivljenja (Allardt, 1993).

Merjenje kakovosti delovnega zivljenja po Sirgyu idr. (2001) temelji na zadovoljstvu s sedmimi

tipi potreb, ki jih delavci uresnicujejo prek svojega dela. To so:

— zdravje in varnost, ki vsebuje zascito pred poSkodbami in boleznijo pri delu, zdravstvene

koristi zunaj dela in spodbujanje preventivnega zdravja;

— ekonomske in druZinske potrebe, ki vklju€ujejo placo, varnost zaposlitve in moznost

usklajevanja z druzinskim Zivljenjem,;
— socialne potrebe, kot so odnosi s sodelavci in prosti Cas;
— potrditvene potrebe, ki vkljucujejo priznanje znotraj in izven organizacije;

— razvoj potenciala znotraj organizacije in strokovni razvoj;
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— potrebe po znanju, ki vkljucujejo ucenje za delo in moznosti izobrazevanj;
— ustvarjalnost pri delu.

Za vsako od teh dimenzij obstaja ena trditev, na katero zaposleni odgovorijo na 7-stopenjski

lestvici — od »zelo neresni¢no« do »zelo resni¢no«.

Kakovost delovnega zivljenja je definirana kot zadovoljstvo zaposlenega z razli¢nimi
potrebami, ki se uresnicujejo prek delovnega okolja, nalog, vedenja nadrejenih in dodatnih

programov v organizaciji (Sirgy idr., 2001).
1.4. Socialno delo in kakovost delovnega Zivljenja

Socialno delo v delovnih organizacijah se je zaCelo razvijati ze v 19. stoletju, prve socialne
delavke pa so se v delovna okolja vkljucile v dvajsetih letih 20. stoletja. V obdobju tranzicije,
ko so se Stevilne organizacije soocale z gospodarskimi in druzbenimi pretresi, je zacel naraScati
pomen socialnega dela, saj je kmalu postalo jasno, da strokovna podpora zaposlenim
pomembno prispeva k ohranjanju delovne ucinkovitosti in dobrega pocutja (Raposa Tajnsek,

2001).

Socialni delavci lahko v organizacijah pomembno prispevajo k upravljanju ¢loveskih virov, saj
s svojim znanjem podpirajo motivacijo zaposlenih in spodbujajo ustvarjalno delovno okolje

(Raposa Tajnsek, 2001).

V Casu tranzicije iz socializma v trzno gospodarstvo v Sloveniji so podjetja zacela prepoznavati
potrebo po socialnem delu kot podpori pri sooCanju z gospodarskimi in druZbenimi
spremembami. Socialne delavke so vkljuene pri identifikaciji problemov (npr. izgorelost,
Custvene stiske ...) in svetovanju, pri oblikovanju programov pomoci zaposlenim (Ovsenik,
1996). Avtorica opozarja, da se organizacijska teorija in teorija socialnega dela Se nista ujeli v
enoten model, ki bi lahko deloval v praksi, zato socialno delo v podjetjih ostaja brez jasne,
sistemske vloge. Avtorica je mnenja, da je ravno sedaj pomembno, da zdruZimo znanje iz vec
strok in znanosti ter na novo opredelimo osnovne pojme, da lahko ima socialno delo kon¢no

trdno teoreticno podlago (Ovsenik, 1996).

Ovsenik (1996) trdi, da sodobna organizacija zahteva bolj ¢loveski pristop, zato mora biti
socialno delo prisotno tudi v razlicnih delovnih organizacijah, saj naslavlja psihosocialne
potrebe zaposlenih, omogoca ravnotezje med individualnimi in kolektivnimi cilji, podpira
razvoj celostnega dostojanstvenega delovnega okolja. Analizira tudi vlogo in polozaj

socialnega dela v delovnih organizacijah. Izpostavi, da so socialni delavci doziveli
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marginalizacijo, saj je bilo socialno delo razumljeno kot nepotreben strosek. »Med mnozi¢nim
odpuséanjem so se med prvimi kandidati za odpust v prenekaterih podjetjih znasli tudi (ali Se
prav posebej) tam zaposleni socialni delavci.« (Ovsenik, 1996, str. 522). Izkljucitev socialnih
delavcev iz delovnih okolij lahko pomeni: izgubo strokovne podpore pri reSevanju konfliktov,
dusevnih stisk in izgorelosti, zmanjsuje kulturo skrbi zase in osamljenost ter povzroca
individualizacijo zaposlenih, ki so prepusceni sami sebi. Ovsenik (1996) poleg tega opozarja,
da se s tak$nimi spremembami ustvarjajo pogoji za zmanjSanje zaposlitvene varnosti, oslabitev

solidarnosti in razkroj organizacijske skupnosti kot podpornega okolja.

Po podatkih iz ¢lankov in raziskav iz obdobja po osamosvojitvi Slovenije se je polozaj socialnih

delavcev v organizacijah bistveno poslabsal.

Kavar Vidmar (1997) poroca o primeru z Irske, kjer socialna delavka na nacionalni
radioteleviziji deluje kot povezovalni ¢len med zaposlenimi in sistemom pomoci. Njeno delo
temelji na prostovoljnem iskanju pomoci s strani zaposlenih, ne na prisili nadrejenih, kar krepi
avtonomijo in spostovanje. Socialno delo v podjetju tako neposredno prispeva k boljsemu

pocutju in vedji stabilnosti zaposlenih.

Cilji kadrovskega menedzmenta in socialnega dela se srecujejo pri prizadevanju za izboljSanje
kakovosti delovnega Zivljenja. Socialno delo lahko zaposlene podpira pri reSevanju teZav,
povezanih z delom in zasebnim Zivljenjem, pri cemer prispeva k vecji ucinkovitosti, pripadnosti

in zadovoljstvu zaposlenih (Kavar Vidmar, 1997).

Kakovost delovnega Zivljenja je treba zagotavljati tudi v delovnih organizacijah, kjer socialne
delavke predstavljajo pretezni del kadra. Redne supervizije v teh okoljih pripomorejo k
pridobivanju novih kompetenc, saj refleksija izkuSenj vodi k razvoju strokovne moci in
ozaveScanju virov lastne vzdrzljivosti (MiloSevi¢ Arnold, 2004). Socialne delavke, ki redno
obiskujejo supervizijska sre€anja, porocajo o boljSem obvladovanju stresnih situacij, ve¢jem

obcutku smisla in nizjem tveganju za izgorelost (Videmsek, 2021).

Evalvacija ima neposreden pomen za kakovost delovnega zivljenja socialnih delavcev in drugih
zaposlenih, saj z njeno pomocjo ugotavljamo delovne obremenitve, u¢inkovitost uporabljenih
metod in zadovoljstvo zaposlenih. Evalvacija je hkrati del eti¢ne in strokovne obveznosti
socialnih delavcev, saj se od njih pricakuje, da nudijo u€inkovito pomo¢ (Cheetham, 1992).
Poleg tega omogoc¢a odgovorno odlo¢anje v praksi, izboljSuje kakovost storitev za uporabnike

in krepi partnerstvo med drzavo, izvajalci ter uporabniki (Rihter, 2004).
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1.5. Krizni center za otroke Paléek

V tem poglavju se bom navezovala na Krizni center za otroke Pal¢ek Maribor (KCO Palcek),
ki je organizacijska enota Centra za socialno delo Maribor (CSD Maribor) in od 17. marca 2023
nudi kratkotrajno celodnevno zatocis¢e otrokom do 6. leta starosti, ki jih je zaradi njihove
varnosti treba takoj izlo¢iti iz domacega okolja — ¢e prihaja do nasilja v druzini, zanemarjenja,
bolezni, smrti starSev ali drugih okolisCin, ki ogrozajo njihovo varnost in dobrobit (Center za
socialno delo Maribor, n. d). »Ce je z verjetnostjo izkazana tako huda ogroZenost otroka, da je
njegove koristi mogoce zavarovati le s takoj$njim odvzemom otroka star§em, se otroka na kraju,
kjer se nahaja, odvzame in namesti k drugi osebi, v krizni center, v rejnistvo ali zavod.«

(Skupnost centrov za socialno delo, 2024).

Delovanje kriznih centrov za otroke in mladostnike temelji na ve¢ pravnih dokumentih, ki
skupaj oblikujejo okvir za zascito otrok. Prva pravna podlaga je Zakon o ratifikaciji Konvencije
o otrokovih pravicah (1992) ter Zakon o socialnem varstvu (2007), kjer 49. ¢len opredeljuje
moznost ustanovitve kriznih centrov, 49.a ¢len pa doloc¢a, da namestitev otroka v tak center ne

pomeni odvzema roditeljske pravice, temvec zacasni ukrep v korist otroka.

Ob sprejemu v krizni center se izvede zapisnik o sprejemu. Krizni center otroku ali mladostniku
nato zagotovi varno okolje, pripravi sobo ter poskrbi za osnovna sredstva za osebno higieno in
primerna oblacila. Na podlagi opaZanj in zbranih podatkov strokovni delavci pripravijo nacrt
pomoci. Hkrati poteka sodelovanje z drugimi institucijami (CSD, Sola, zdravstvene ustanove)
ter redno obvescanje starSev o zdravstvenem stanju otroka, Solanju ali morebitnih teZzavah. Za
vsakega otroka se vodi posebna dokumentacija, v kateri se belezijo delovni zapisi. Ob zakljucku
bivanja se pripravi strokovno porocilo, otrok pa se bodisi vine v domace okolje bodisi se ga
namesti v drugo obliko varnosti, npr. rejnistvo. Ob odhodu se izvede uradni zapisnik o

zakljucku bivanja otroka v kriznem centru (Skupnost centrov za socialno delo, 2024).

KCO Palcek se nahaja na skriti lokaciji v stanovanjski hisi, ki omogoc¢a namestitev do 10 otrok
hkrati (Mariborinfo, 2023). KCO Palcek deluje neprekinjeno, 24 ur na dan, vse dni v letu. V
¢asu bivanja otrokom nudijo celostno oskrbo, ki vkljucuje nego, prehrano, zdravstveno oskrbo
in tudi v nekaterih primerih psihosocialno pomoc, prav tako nudijo strokovno podporo, ki
vkljucuje individualno obravnavo, pripravo na vrnitev v domace okolje ali namestitev v drugo
ustrezno obliko bivanja. Tesno sodelujejo s centri za socialno delo, vzgojno-izobrazevalnimi

zavodi, zdravstvenimi ustanovami, policijo in drugimi podobnimi organizacijami, kot je npr.
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KCM (Krizni center za mlade). Gre za kratkotrajno namestitev do 21 dni (Vlada Republike
Slovenije, 2023).

V kriznem centru je zaposlenih devet oseb, od tega je pet strokovnih delavcev (Center za

socialno delo Maribor, n. d).

Palc¢ek tudi aktivno vkljucuje prostovoljce in Studente, ki pod strokovnim vodstvom prispevajo

k izboljSanju kakovosti bivanja otrok v centru (Mladinski center Maribor, 2023).

Poleg KCO Palcek deluje se KCO Palcica, ki je bila prvi krizni center v Sloveniji, ki je prav

tako namenjen otrokom do 6. leta starosti (Mariborinfo, 2023).

Delovanje KCO Pal¢ek je tesno povezano s kakovostjo delovnega Zivljenja zaposlenih.
Zaposleni se vsakodnevno sooc¢ajo z zahtevnimi situacijami, saj delajo z otroki v stiski, kar
lahko vpliva na njihovo psihi¢no in fizicno pocutje. Kljub temu so obiski, kot je bil obisk
DrZzavnega preventivnega mehanizma (DMP) 25. avgusta 2023, pokazali, da so bivalni pogoji
za obravnavo otrok in delo v KCO Palcek dobri, zaposleni pa skrbijo za dobro pocutje

namesc¢enih otrok (Varuh ¢lovekovih pravic RS, 2024).

Avtorji Johnstone, Packard in Lee (2020) v svojem ¢lanku obravnavajo vpliv dela v kriznih
razmerah na zaposlene v sluzbah za zas¢ito otrok, ki je primerljivo z delom v kriznih centrih za
otroke. Poudarjajo, da so zaposleni vsakodnevno izpostavljeni intenzivnim in Custveno
zahtevnim situacijam, kot so zanemarjenje, nasilje in druZinske stiske. TakSna dnevna
1zpostavljenost lahko vodi v izgorelost, tesnobo ali druge teZave. Zaposleni pogosto porocajo o
tezkem usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja, obcutkih nemoci ter preobremenjenosti
zaradi pomanjkanja kadra in nezadostne sistemske podpore. Avtorji menijo, da delo v kriznih
centrih zahteva ustrezno organizacijo ter ucinkovito psihosocialno podporo, saj lahko

dolgoroc¢no ogroza tako dobrobit zaposlenih kot tudi kakovost izvajanja storitev.
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2. FORMULACIJA PROBLEMA

Kakovost delovnega zivljenja je tema, ki je zelo pomembna, saj spremlja zaposlene skozi
celotno delovno pot. Povezana je z delovnimi priloznostmi, z zadovoljstvom in s splosnim
pocutjem posameznika. V sodobnem delovnem okolju se pogosto sre¢ujemo z razli¢nimi izzivi,
kot so podaljSevanje delovnega Casa, pomanjkanje kadra, Custvene obremenitve in zahtevne

delovne razmere, kar lahko vpliva na psihofizi¢no stanje zaposlenih in vodi v izgorelost.

V Kriznem centru za otroke Pal¢ek (v nadaljevanju: KCO) zaposleni delujejo v zahtevnem
okolju, kjer se vsakodnevno srecujejo z otroki v stiski, kar zahteva veliko mero predanosti,
custvene stabilnosti in timskega dela. V takSnem delovnem okolju je pomembno, da se zagotovi
ustrezna podpora zaposlenim, saj njihovo zadovoljstvo in dobro pocutje pomembno vplivata na

kakovost dela z otroki ter na delovanje organizacije.

Raziskava bo pripomogla k boljSemu razumevanju izzivov, ki jih dozivljajo zaposleni v
kriznem centru. Rezultati bodo omogocili predloge za razvoj novih strategij za izboljSanje
delovnih pogojev in podpore zaposlenim, kar lahko poveca njihovo zadovoljstvo in zmanjsa
izgorelost. To pa je klju¢no za zagotavljanje kakovostnega dela z otroki, ki so v stiski, saj
zadovoljni zaposleni pozitivno vplivajo na delovanje organizacije. Prav tako bodo intervjuji
priloznost za evalvacijo pozitivnih vidikov delovnega okolja, ki jih zaposleni izpostavijo, saj
lahko krepitev dobrih praks pomaga pri ohranjanju motivacije in dolgoro¢ne zavezanosti
zaposlenih ter sluzi kot vzor za izboljSanje praks v drugih organizacijah. Kakovost delovnega
Zivljenja pomembno vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in njihovo ucinkovitost in kakovost

njihovega dela.

Problem, ki ga naslavljam v diplomskem delu, je vpraSanje, kako zaposleni v KCO Palcek
dozivljajo svoje delovno okolje ter v kolikSni meri so v okviru delovnih pogojev, podpore
vodstva in odnosov s sodelavci zadovoljene njihove potrebe po »imeti«, »ljubiti« in »biti«, kot

Jjih opredeljuje Allardtov (1993) model kakovosti Zivljenja.

Klju¢na raziskovalna vprasanja so:
1. Kako zaposleni v KCO Paléek zadovoljujejo svoje potrebe imeti in potrebe po varnosti?
2. Kako zaposleni zadovoljujejo potrebe ljubiti?
3. Kako zaposleni zadovoljujejo potrebe biti?

4. Kako zaposleni usklajujejo poklicno in zasebno Zivljenje?
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5. Kaksna so pricakovanja do delodajalca glede zagotavljanja kakovosti delovnega

zivljenja in kaj lahko glede tega naredijo zaposleni sami?
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3.METODOLOGIJA

3.1. Vrsta raziskave

V svojem diplomskem delu sem izvedla kvalitativno raziskavo, saj me je zanimalo poglobljeno
razumevanje izkuSenj zaposlenih v Kriznem centru za otroke Palcek glede kakovosti njihovega
delovnega zivljenja. Ta pristop mi je omogocCil, da sem se osredotocila na dozivljanje in
subjektivne poglede zaposlenih, kar je pomembno, kadar raziskujemo bolj osebne teme (Mesec,
2009). Skozi intervjuje sem raziskovala, kako zaposleni dozivljajo delovne pogoje, odnose med
zaposlenimi, kako delo v KCO vpliva na poklicno in osebnostno rast in kako usklajujejo delo
z zasebnim zivljenjem. Ker me je zanimalo razumevanje konkretnih izkuSenj v tem delovnem

okolju, se je kvalitativna metoda pokazala za najprimernejSo.

3.2. Merski instrument

Kot merski instrument sem uporabila smernice za polstrukturirani intervju, ki sem jih pripravila
sama. Pri oblikovanju vpraSanj sem se oprla na izkuSnje opravljanja prakse v KCO Palcek in
na teme, ki sem jih obravnavala v teoreti¢nem delu diplomskega dela. Vprasanja sem oblikovala
tako, da omogocajo odprte in poglobljene odgovore, saj me je zanimalo, kako zaposleni sami
dozivljajo svoje delovno okolje. Pred izvedbo sem smernice posredovala mentorici, ki jih je
pregledala in podala povratne informacije o ustreznosti vprasanj. Med samimi intervjuji sem
vprasanja po potrebi prilagajala posameznemu sogovorniku in glede na odgovore postavljala

dodatna podvpraSanja. Merski instrument je dodan k prilogam.

3.3. Opredelitev enot raziskovanja — populacija

Populacijo v moji raziskavi predstavljajo zaposleni v Kriznem centru za otroke Pal¢ek. V casu
raziskovanja je bilo v organizaciji zaposlenih devet oseb. Od teh je pet strokovnih delavcev,
Stirje pa strokovni sodelavci. Prvotni namen je bil, da bi v raziskavo vkljucila vse zaposlene,

vendar eden od zaposlenih ni zelel sodelovati v raziskavi.

34. Zbiranje podatkov

Podatke sem zbirala z izvedbo polstrukturiranih intervjujev, ki so potekali med 29. 3. 2025 in
4.5.2025. Vse intervjuje sem opravila v zivo, v prostorih Kriznega centra za otroke Palcek, in
sicer v Casu njihovega rednega delovnega Casa. Ena od zaposlenih je bila v Casu zbiranja

podatkov dlje ¢asa bolnisko odsotna, zato sem sprva nacrtovala izvedbo intervjuja z njo prek
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video klica. Ker se je pravocasno vrnila na delo, sva lahko intervju izvedli v zivo, vendar je
zaradi pomanjkanja ¢asa in neujemanja najinih delovnih Casov intervju potekal izven njenega
delovnega Casa, izven Kriznega centra za otroke Palcek. Intervjuji so trajali od 30 do 40 minut.
Pred zacCetkom sem vse sodelujoCe seznanila z namenom raziskave in jim zagotovila
anonimnost. Soglasje za snemanje intervjujev sem pridobila ustno. Vsi intervjuji so bili snemani

z digitalnim snemalnikom in kasneje bili dobesedno zapisani za potrebe analize.

3.5. Obdelava gradiva in analiza podatkov

Podatke sem analizirala s pomocjo kvalitativne analize, in sicer z uporabo odprtega in osnega
kodiranja (Mesec, 2009). Najprej sem zvocne posnetke dobesedno zapisala v Wordov
dokument. Ko so bili vsi transkripti zapisani, sem se lotila odprtega kodiranja. Najprej sem
odprto kodirala le en intervju in ga posredovala mentorici v pregled. Po odobritvi mentorice
sem na enak nacin analizirala ostalih sedem intervjujev in sproti osno kodirala. Med odprtim
kodiranjem sem najprej v intervjuju dolocila pomembne izjave in vsako oznacila z ustrezno
kodo. Vsaki izjavi s kodo sem nato dolocila pojem, kategorijo, nadkategorijo in temo.
Nadaljevala sem z osnim kodiranjem, pri ¢emer sem vzpostavila smiselne povezave med pojmi,
kategorijami, nadkategorijami in temami. Osno kodiranje mi je sluZilo kot pripomocek pri
pisanju rezultatov raziskave. V prilogah je priloZen en transkript z oznacenimi izjavami enega
od intervjujev, odprto kodiranje tega intervjuja in osno kodiranje. Ostali deli analize so na voljo

pri avtorici tega diplomskega dela.
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4. REZULTATI

V nadaljevanju predstavljam rezultate kvalitativne analize, ki temeljijo na modelu potreb po
Allardtu (1993), ki razvrs€a potrebe v tri temeljne dimenzije: potrebe imeti, ljubiti in biti.
Dodatno pa sem kot temo vkljucila Se usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja ter
pri¢akovanja zaposlenih v KCO Pal¢ek do delodajalca. Rezultati so razdeljeni v tematske
sklope, znotraj katerih so predstavljene klju¢ne ugotovitve posameznih dimenzij potreb in
usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. V prikazu rezultatov izjemoma uporabljam

moski in Zenski spol, pri cemer obe obliki veljata za vse spole.
POTREBE IMETI
Placa

Zaposleni porocajo o razli¢nih vidikih zadovoljstva s placo. Ve€inoma poudarjajo zadovoljstvo
s placo zaradi dodatkov (»Osnova je zelo slaba, bolj k temu prispevajo dodatki, ker pac delamo
nocne in praznike.«) (E2), ki vplivajo na vi§ji konéni znesek. Prav tako vecina izraza
nezadovoljstvo z osnovno placo, ki jo dojemajo kot prenizko, zlasti glede na zahtevnost in
odgovornost dela. Nekateri izpostavljajo, da dvig place ni prinesel izboljSanja (»Tudi zdaj, ko
so bruto placo dvignili, ne, jaz mislim, da nam niso glih neke usluge naredili — nam, na teh
nizjih razredih, niso nam neke socialne varnosti dali za cas bolniske.«) (D16). Pojavljajo se
tudi mnenja o nepravicnosti, saj zaposleni brez naziva strokovni delavec prejmejo nizji
dohodek, ne glede na to, kakSno delo dejansko opravljajo (»Sploh pa bogi nasi strokovni
sodelavci. Ker to je Zalost.«) (G3). Rednost pladila je zelo pomemben dejavnik, ki ga zagotavlja
zaposlitev v javnem sektorju, saj redna izplacila zmanjSujejo financ¢ni stres in omogocajo lazje
nacrtovanje zivljenja (»Je redna placa, ves, da jo bos vedno redno prijemal. Medtem ko v
zasebnem sektorju se lahko zgodi, da je mogoce ne izplacujejo. Tak, da je to kar velik bonus

tukaj.«) (A10).
Ugodnosti

Zaposleni ve¢inoma ugodnosti razumejo kot z zakonom doloCene pravice, npr. povracilo
stroskov za hrano in prevoz na delo (»To, kaj pac more, ker je to po zakonu, ne bi rekla, da so
ugodnosti, ampak pac, ker je tak zakon.«) (C4). Poudarjajo, da dodatki za hrano, prevoz, no¢no
in popoldansko delo pomenijo konkretno finanéno razbremenitev, ki se ob nizki osnovni placi
toliko bolj pozna. Kljub temu da so ugodnosti v KCO Pal¢ek primerljive s tistimi v drugih

javnih zavodih, nekateri vseeno izrazajo Zeljo po ve¢ ugodnostih. Povracila stroSkov, kot sta
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hrana in prevoz, se pogosto omenjajo in so sploSno pricakovana. Tezave se pojavljajo pri
povracilih stroskov za izobrazevanja, ki jih morajo zaposleni kriti sami. Prav tako so nekateri
nezadovoljni z visino potnih stroskov (»Prevoz, v bistvu vec zatankam, kot dobim placano, ker
glede na postavko, ki je za javne usluzbence, se ne izide, ampak dobro je.«) (G5). Imajo pa v
KCO Palcek tudi dodatne ugodnosti. Zaposleni namre¢ omenjajo dodatne dneve dopusta, ki
jih ne prejmejo vsi v javnem sektorju. Ceprav so to redkeje omenjali, to ocenjujejo kot pozitivno

(»Je pa res, da mamo vec dni dopusta kot ostali.«) (G6).
STABILNOST ZAPOSLITVE

Zaposleni vidijo velik pomen v tem, da so zaposleni za nedologen &as (»Ce kar koli je, je vedno
neki back up, ahhaha, nisi v negotovosti, kot ce si s. p.«) (F8). Taka vrsta pogodbe prinasa
obcutek varnosti in stabilnosti. Posamezni sicer omenijo, da so lahko nekateri zaposleni tudi za
dolocen cas, kar se zgodi v primerih nadomesc¢anj (»Razen ce bi nekoga dobili za zamenjavo,
ko je ena sodelavka bolnisko odsotna, bi jo ta nadomescal za dolocen cas.«) (A8). Kljub
pogodbi za nedolocen Cas se lahko pojavijo ovire pri pridobivanju kredita, zlasti ¢e imajo nizjo
placo (»Kredita vecjega na osnovi svoje place ne dobim, je pa absolutno boljse, da mas
pogodbo za nedolocen cas kot pa za dolocen cas.«) (C7). Stabilnost zaposlitve zaradi pogodbe

za nedolocen Cas pa povezujejo z vecjo varnostjo zaposlitve v javnem sektorju.
DELOVNI CAS

Zaposleni v KCO Palc¢ek imajo 12-urni delovnik v dveh razliénih izmenah. Od 8.00 do 20.00
poteka dnevna izmena in od 20.00 do 8.00 no¢na izmena. Ve¢ zaposlenih izraza, da so se
takSnega tipa delovnika navadili in bi se teZje privadili nazaj na 8-urni delovnik. Vecina
zaposlenih ne problematizira dolZine delovnega dne, saj se jim zdi razpored primeren in glede
na zahteve dela tudi pricakovan. Omenjajo, da je lahko delovnik naporen, ¢e delajo vec dni
zapored. Vec zaposlenih ocenjuje usklajevanje dela s prostim ¢asom kot dobro, ker imajo vec
prostih dni med izmenami, kar jim omogoca, da uredijo zasebna opravila (»Meni trenutno to
zelo ustreza zaradi tega, ker potem delas 3—4-krat na teden, vcasih lahko tudi 5-krat, ce tak
nanese, ampak to je redko, potem pa imas ostale dni fraj. Meni je to super, ker lahko v
dopoldanskem casu urejam stvari.«) (A12). V primeru zadostnega kadra pa jim takSen delovnik
omogoca tudi zadostni pocitek. Vecina zaposlenih izraza zadovoljstvo 7 delovnim casom,
vendar posamezniki izjemoma izpostavijo teZave pri usklajevanju delovnega ¢asa z druzinskimi
obveznostmi. Zadovoljstvo 7 nocno izmeno se razlikuje. Nekateri porocajo o ve¢ji psihi¢ni

obremenitvi ponoCi (»Nocne mi zaenkrat, mi, Se niso problem — tudi recimo zdaj, ko imamo
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dojencka, pa je kasljal, pa prehlajen pa ne vem kaj, ampak je ena nocna, no.«) (D10), drugim

noc¢na izmena ustreza.
POTREBE IMETI/POTREBE PO VARNOSTI
Varnost

Zaposleni v kriznem centru na splosno pogosto omenjajo odsotnost obcutka varnosti. Pri
svojem delu se srecujejo z razli¢nimi nepredvidljivimi situacijami, zlasti ponoci ali kadar so
sami v izmeni (»Marsikaj se lahko zgodi ponoci, ko si sam z otroci. Lazni obcutki varnosti,
preden ti stisnes panik gumb, preden nekdo pride, mine 15 min. Nikoli ne ves, ali bos mel
moznost sploh stisniti gumb.«) (C14). Poudarjajo, da je nadzorni sistem zelo slab in da imajo
tezave s kamerami (»Res, da mamo varnostne kamere, ki pa ravno ne ustrezajo standardom —
zelo slaba vidljivost, slaba resolucija.«) (E9). Prisotno je tudi nezadovoljstvo z varnostjo
objekta pred zunanjimi osebami (»Sej je zascita, pa mamo alarm pa te stvari, ampak ni fizicne
ograje. Alarm za poZar pa je na primer pretiran — sploh ni dima, pa piska.«) (F17). Prav tako
poudarjajo, da se ob gumbu za paniko ne pocutijo varne, saj je odzivni ¢as policije dolg, glede
na to, da v neposredni blizini kriznega centra ni policijske postaje, da bi se ta lahko hitreje
odzvala. Pojavljajo se tudi primerjanja s KCO Palc¢ica, pri ¢emer je izpostavljeno, da ima KCO
Palcica bolj urejene varnostne pogoje. Zaposleni opozarjajo Se na nekatere neustrezne pogoje
v bivalnih prostorih (»Ze osnove, da zmanjka tople vode, pac meni je to nedopustno za tako
ustanovo.«) (B13). Tako omenjajo visoke temperature v poletnem casu (»Manjkajo nam klime,
ki bi jih naj dobili letos, vendar traja. In je veliko komplikacij.«) (E14), ki lahko doseZejo nad
30 stopinj Celzija in s tem se ustvarjajo neustrezni pogoji za delo, kar vpliva na njihovo pocutje,
koncentracijo in zmogljivost pri delu (»Pogoji — lani nismo imeli klim in smo delali pri 33
stopinjam. To ni primerno ne za nas ne za otroke.«) (A17). Zaposleni v KCO Pal¢ek vecinoma
ocenjujejo, da delo ni pretirano fizi€no naporno (»Ni fizicno naporno. No, zdaj, ko sem bila v
bolniski, mogoce ja, ampak glede na to, da vem, kaj je fizicno delo, to ni fizicno delo.«) (B16).
Pogosto omenjajo osebno percepcijo nizke fizicne obremenitve, zlasti kadar delo ne vkljucuje
dvigovanja otrok ali tezjih predmetov. Nekateri poudarjajo, da dvigovanje otrok ni fizi¢no
obremenjujoce, saj so na to navajeni ali pa menijo, da gre za lazje fizi¢no delo (»Je fizicno
naporno glede na tezo otrok, drugace pa ni nekaj fizicno naporno.«) (D13). Nekateri zaposleni
porocajo o fizi¢nih obremenitvah, povezanih z vzdrzevanjem hisSe (Pomembno je, da poleg
skrbi za otroke je v nase delo vkljuceno ciscenje hise, tak da so dnevi, ko je tudi lahko fizicno

naporno.«) (E11).
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Zaposleni porocajo, da pri odhodu na bolnisko odsotnost ne obcutijo pritiska s strani
delodajalca. Opozarjajo pa, da odsotnost z dela povecuje obremenitev sodelavcev (»Je bolj
naporno za sodelavce, no, ker morejo flikat tvoje ure.«) (A25). Izpostavljajo nezadovoljstvo
zaradi izgube dodatkov k placi med bolnisko odsotnostjo, saj so dodatki nekaterim pomemben
vir dohodka. Zato se lahko pojavlja tveganje, da nekateri na bolnisko kljub potrebi ne odidejo
(»Ce gres na bolnisko, je tudi tezko prezivet naslednji mesec, ker dodatkov ni. Osnova pa je
80 % osnove, kar je zelo malo.«) (E12). Poleg tega se pojavljajo dileme glede odhoda na
bolnisko, ker zaposleni ne zelijo bremeniti ostalih zaposlenih, dokler to res ni nujno. Pojavlja
se tudi povecanje tveganja za bolezen zaradi narave dela, saj zaposleni vsakodnevno delajo z
otroki, ki so pogosto bolni, saj se bolezni prenasajo z otrok na zaposlene in obratno (»Ker en,
ko zboli, po navadi vsi zbolimo in ne delamo 100 %. Mislim pa, da tu prej kaj staknes, tudi ko
otroci zbolijo.«) (F22). Nekateri zaposleni niso imeli osebne izkus$nje z bolnisko odsotnostjo v

KCO Palcek in zato niso imeli posebnega mnenja.
POTREBE LJUBITI
Odnosi v delovnem okolju

Zaposleni opisujejo vsakodnevno komunikacijo in stik s sodelavci kot nekaj obicajnega in
nujnega za potek dela (»Znotraj KCO z vsemi sodelujem, mislim, sodelujemo, delamo zlo
razlicno. Vedno smo 2 ali 3 v izmeni, tak da moramo sodelovati.«) (G24). Vecina zaposlenih
ocenjuje, da je sodelovanje dobro, in izraza zadovoljstvo 7 odnosi. Ena izmed sogovornic je
omenila, da zaradi dolgotrajnega sodelovanja prihaja do manjSe napetosti med zaposlenimi.
Prisoten je tudi obcutek medsebojne podpore in spostovanja. To se kaze skozi pripravljenost
na pomo¢ in podporo (»Vedno jo imamo, tudi ce gre kdaj za kake osebne tezave, so pripravijeni
pomagat ali vsaj poslusati.«) (C33), npr. v asu bolniskih odsotnosti ali drugih kadrovskih stisk.
Posamezniki pa omenjajo, da so bolj povezani le z dolocenimi sodelavci. Nekateri zaposleni
omenjajo pomen sprejemanja razli¢nosti in konsenza znotraj tima. Razli¢na staliS¢a razumejo
kot prispevek k boljSim odlo¢itvam in ne kot vir konfliktov (»Ker samo s tem, da imamo
razlicna mnenja, bomo rasli. Tukaj pride do Seranja informacij, Siris svoje obzorje. Da nisi
tako zakoreninjen v svoj pogled.«) (A47). Veliko zaposlenih izraza obcéutek pripadnosti, kar
pomeni, da se cutijo vkljucene, povezane in pomembne za delovanje tima (»Jaz se pocutim, da
pripadam, vedno se upoSteva moje mnenje, tak da nikoli nisem dobila obcutka, da ne bi
pripadala«) (E22). VecCina zaposlenih izraza, da so bolj pogosta neformalna druZenja med
sodelavci. Omenjajo skupna praznovanja, sproscene pogovore med delom in ob¢asna sreanja

tudi izven delovnega Casa, ki poglabljajo medosebne odnose in ustvarjajo obcutek povezanosti

22



(»Imamo tudi druzenja, kjer smo vsi na kupu. In pa rojstne dneve praznujemo, zakljucek recimo,
in je fino, hahaha.«) (A65). Druzijo se tudi ob formalnih srecanjih, v okviru katerih omenjajo
supervizije in intervizije.

Odnosi z vodstvom

Vsi zaposleni opisujejo dober medosebni odnos 7z vodjo v KCO, ki temelji na zaupanju (»Ja, mi
mamo vodjo, z njo v bistvu delamo tako kot z ostalimi sodelavci. Se ne pocutim posebej
nadzorovano; kadar delama skupaj, sma v paru.«) (H37). Pogosto opisujejo nacin
komunikacije vodje kot prijazen in spostljiv. V posameznih izjavah je izpostavljena tudi
podpora vodje. Opisujejo pa tudi odnose z vodstvom na CSD, pri ¢emer veC zaposlenih
izpostavlja fizicno odsotnost nadrejenih. Nekateri to fizicno oddaljenost povezujejo s
pomanjkanjem podpore (»Iz CSD-ja pa imamo stik z njimi bolj kot ne po telefonu in smo z njimi
v kontaktu, ko smo bolj kot ne v teZavah, ko je potrebno, da ona kaj zrihta.«) (E26). Drugi pa
to dozivljajo pozitivno, saj pomeni manj nadzora in ve¢ samostojnosti. Je pa kljub odsotnosti
direktorica pripravljena nuditi pomo¢ in podporo (»Zaj nadrejeni iz CSD, tu je v bistvu
direktorica, ki pride obcasno ali poklice. To viogo pa dozivljam vseeno nekak nadzorno ali ce

so kake situacije z otroci, ko se stvari ne resujejo, smo se obrnili na njo, je bila kr podporna.«)

(H40).
Komunikacija v kolektivu

Zaposleni omenjajo pomembnost digitalne povezanosti v kolektivu, ki jim omogoca sprotno
informiranje in stik s sodelavci prek aplikacije Viber. Ta nacin povezovanja je kljucnega
pomena, saj zaposleni niso vedno fizi€no skupaj. Poleg digitalne povezanosti kot prenos
informacij zaposleni uporabljajo pisno sporocanje prek dnevnih poro€il. V teh porocilih
zaposleni po vsaki izmeni napiSejo poro€ilo o dnevnem ali no€nem dogajanju, da so ostali

zaposleni obvesceni o dogajanju na delu.
Konflikti v kolektivu

Zaposleni izrazajo, da v kolektivu nimajo velikih konfliktov, ter to ocenjujejo in cenijo kot
nekaj, kar prispeva k boljsi delovni klimi (»Nekak si pridemo nasproti. Res pa, da do zdaj nismo
imeli nekih resnih konfliktov, da bi med sabo tresnili ali kaj podobnega.«) (E29). Do manjsih
konfliktov pa pride zaradi (ne)ustreznosti urnika in razporejanja dopustov, kar pa zaposleni
vidijo kot normalno situacijo (»Seveda prihaja, ker smo tok razlicni, hahaha. Ampak spremo se
zaradi dopustov, urnika, osebne pripombe — nekomu gre nekaj na Zivce, da nekdo ni neke

pospravo, ko si slabe volje.«) (G31). Na vpraSanje o reSevanju konfliktov veCina poudarja, da
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iS¢ejo skupne kompromise. Nekateri zaposleni so poudarili svojo nevpletenost v konflikte.
Omenili so, da konflikti verjetno obstajajo, vendar sami niso bili vpleteni vanje (»Vedno se vse

sproti pogovorimo normalno, drug drugemo ne skacemo v zelje.«) (C40).
Individualizacija dela

Nekateri zaposleni poroc¢ajo, da se delo zelo pogosto organizira sproti in prilagaja trenutnim
situacijam in potrebam, kar pomeni da ni dolo¢ene strukture. Tukaj je klju¢nega pomena timsko
sodelovanje, saj si zaposleni med seboj razdelijo naloge in si pomagajo glede razmer in
prisotnosti v izmeni (»Sodelujemo tako, da si pac razporedis delo, sproti se pogovorimo.«)
(A34). Nekateri zaposleni pa opazajo, da se vsak Clan tima s¢asoma razvije na svoj nacin in
razvije tudi svoj nacin in pristop do uporabnikov (»Dostikrat pa so eni individualisti, ki pa¢

delajo stvari sami, ampak mene to nena moti.«) (B24).
Sodelovanje z zunanjimi institucijami

Zaposleni porocajo o razliénih izku$njah s sodelovanjem z zunanjimi institucijami. Najvec
sodelujejo s centri za socialno delo. V nekaterih primerih poteka sodelovanje dobro in redno,
v drugih primerih pa prihaja do pomanjkanja komunikacije ali neodzivnosti (»Pac z zunanjimi,
pac CSD, to pa mamo zaenkrat okej, pa ne okej — z enimi CSD-ji dobro sodelujemo, z enimi pa
slabse.«) (A35). Nekateri zaposleni poro€ajo o pozitivnih izkusnjah s sodelovanjem s sodisci.
Ocenjujejo, da so postopki jasni, komunikacija je formalna, a korektna, ter da so odzivi sodiS¢
v ustreznih ¢asovnih okvirth (»Sodisca zaenkrat sodelujejo ... vabijo nas na obravnave ... zZelijo
slisati nase mnenje.) (A39). Obcasno sodelujejo tudi z drugimi kriznimi centri, npr. s Kriznim
centrom za mladostnike (KCM), kadar imajo skupne otroke, v nasprotnem primeru ne
sodelujejo (wKar se pa tice zunanjimi. Sodeluje s CSD-jem, racunovodstvom, z gospodom, da

tece nabava, s KCM, ker pa¢ mamo skupne otroke.«) (G25).
Psihi¢ni napor pri delu

Delo z ranljivimi skupinami otrok prinasa izrazit psihi¢ni napor, ki se kaZe pri vecini zaposlenih
predvsem v zacetnih obdobjih njihovega dela. Mnogi so psihi¢ni napor doZivljali ob zacetku
dela, saj na tako delo niso bili ustrezno pripravljeni (»Ammm, meni ni psihicno naporno, na
zacetku, ko sem zacela, ko sem imela pripravnistvo, mi je bilo psihicno naporno, ker sem se
obremenjevala s tem, kaj sem prebrala v sklepu o otrocih.«) (A67). Omenjali so sooCanje s
tezkimi zgodbami in obvladovanjem psihicnega napora, pri emer so kot zas¢ito uporabljali
custveno zadrZanost oziroma da se niso preve¢ ustveno navezali na otroke ali gledali na njih

zgolj skozi dogodke, ki so jih preziveli otroci. Psihi¢ni napor doZivijo Se posebej v primerih, ko
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v KCO pridejo otroci z vedenjskimi tezavami, kot je agresija, ali kadar je bila prisotna spolna
zloraba (»Boli pa tudi, ko je bila kaka spolna zloraba, te me pa boli pri srcku.«) (F53). Poleg
tega se pojavlja psihi¢ni napor zaradi narave dela, kot so dolgotrajne namestitve otrok, saj
intenzivno delo z njimi traja ve¢ mesecev brez vidnih sprememb. Nekateri zaposleni pa
izpostavljajo izgorelost pri sodelavkah (»V veliko pomoc¢ pri psihicnem naporu so tisti lepi
trenutki, kjer vidijo napredke pri otroku. Opazila sem tudi pri ostalih sodelavcih. Tanka meja
je v teh situacijah med utrujenostjo in izgorelostjo.«) (G38). Zaposleni poudarjajo, da je psihicni
napor odvisen tudi od skupine otrok. V doloCenem cCasu se nakopicijo tezji primeri in
obremenitve se povecajo, medtem ko je lahko v drugem obdobju delo bolj umirjeno (»Recimo,
zdaj ko imamo polno hiso in so te namestitve dolgotrajne, cutim to kot psihicno obremenitev,
zaradi tega, ker se stvari ne premaknejo, ker smo otrokom v dolocenem casa, kaj pac krizni
center tem otrokom nudi, Ze dali. Mi je pa vsec, ko pridejo otroci, ki rabijo nek ritem, in jim mi
to vzpostavimo in tudi doseZejo nek nivo. Npr. eni so nespeci, pa jim uredimo ritem spanja, niso
vajeni umivati zobkov vsaki dan, jih naucimo in navadimo ...«) (H50). Nekateri zaposleni so
omenjali tudi pomen razporeditve dela, saj so bolj naporni predvsem prehodi med razli¢nimi
izmenami ali trenutki nakopicenja nalog (»Ni dosti razmisljanja poleg vsega dela nekih porocil,
ki jih bi mogo v kakem dnevu kaosa, npr. bolan otrok, o tem razmisljati, zdaj pa moram to pa
to nardit.«) (A69). Za obvladovanje psihi¢nega napora se pogosto uporablja ¢ustvena distanca,
ki zaposlenim pomaga ohranjati ravnovesje (»Da ne rabimo objemat in lupckat zvecer otrok,
da mi jih samo cuvamo, hranimo. To niso nasi otroci in Ce tega ne cutimo, tega ne rabimo
nardit. In to mi je dalo vedet, pac sej ti je mar, ponoci razmisljas o njih, kaj bo z njimi. Ampak
kaj mi vemo, kaj je prav za njih.«) (D42). Prisotno je tudi zaznavanje posledic psihi¢nega
napora, pri ¢emer zaposleni opaZajo telesne in ¢ustvene znake preobremenjenosti (»Ampak zaj,
ko sem bila tak dolgo doma, sem pa imela cas razmisljat, da pa mi mogoce kaj ostaja.«) (B46).
Kljub tezkim trenutkom zaposleni pogosto ohranjajo motivacijo, saj delo z otroki dojemajo kot
smiselno in Cutijo, da lahko prispevajo k spremembam kljub teZzkim razmeram (»Vecja
povezanost z nami in strokovnimi delavkami, ki vodijo druzino otroka. Mas strokovne delavke,
ki zelo sodelujejo z nami, redno klicejo, sprasujejo, kako so otroci, nam predstavijo svoje

nacrte, povprasajo o nasem mnenju, ga poskusajo kolko lahko upostevati.«) (C47).
POTREBE BITI
Osebni in poklicni razvoj

V intervjujih je mozZno zaznati, da delo v kriznem centru pomembno vpliva na osebni in poklicni

razvoj zaposlenih. Kljub nekaterim omejitvam vecina intervjuvank izpostavlja pozitivne
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spremembe in priloznosti za osebno rast v okviru dela (»Za osebnega veliko, ker imamo veliko

prostega casa, ki ga lahko namenis temu.«) (B35).

Na ravni osebnega razvoja zaposleni porocajo o ¢asu za osebna izobrazevanja. Razvijajo
custvene kompetence, kot so mirnejse reakcije (»Odlicne. Dobis tudi izkusnje v praksi, ni vse
teorija.«) (C50). Omenjajo tudi, da jim delo pomaga pri pripravi na druzinsko zivljenje in da
pridobivajo izkusnje, ki jim Kkoristijo v zasebnem zivljenju (»Se da tudi graditi osebni razvoj in

definitivno se naucis novih stvari, recimo, kako skrbeti za dojencka.«) (E38).

Zaposleni so izpostavili razli¢ne vidike povezanosti s poklicnim razvojem. Nekateri zaposleni
namreC izrazajo obcutek, da je prisotna odsotnost priloznosti za poklicni razvoj (»Poklicni ne
vem, Ce lahko gremo visje. Mislim, da tu nimas nekih moznosti.«) (G40). Hkrati pa vec
zaposlenih poudarja, da je treba za poklicni razvoj pogosto posegati v prosti ¢as izven sluzbe,
saj jim obveznosti dela teZje omogocajo izobraZevanje med delovnim ¢asom (»7i pa omogoca,
da izven sluzbe zaradi urnika zrastes poklicno. Ce se Zelis izobraZevat, mas dovolj casa.«)
(A73). Prav tako razmisljajo o tem, da biti vodja ni privilegij, saj je v KCO to funkcija, ki
prinasa dodatne naloge in obremenitve, ne pa vecjih ugodnosti (»Mesto vodje ni neki privilegij,
ampak samo dodatno delo. Ni vecje place, edino, kaj dobim, en dodatek za vodenje, ki pa je

mali.«) (G41).
IzobraZevanja in usposabljanja v okviru dela

Poleg osebne in poklicne rasti je za zaposlene pomembna tudi dostopnost izobraZevanj, saj si
zelijo nadgrajevati znanje in ostajati strokovno suvereni pri delu z otroki. Vendar pogoji niso
vedno idealni. Zaposleni so povedali, da imajo na voljo kembinacijo brezplacnih in placljivih
izobraZevanj, pri Cemer naj bi bila trenutna omejitev eno do dve oziroma tri placljiva
1zobrazevanja (»Ja, naj bi meli 2-3 placljiva izobrazevanja, ampak, ja, denar je vedno tema.«)
(D52). Pogosto so izobraZevanja odvisna od lastne iniciative, saj se jih v veCini lazje
udeleZujejo v prostem Casu. Poseben izziv v tem primeru potem predstavljajo potni stroski, ki
niso povrnjeni, ¢e zaposleni ta dan ne dela, kar lahko nekaterim onemogoci udelezbo (»Mamo
pa vcasih tezave zaradi tega, ker ti bi rad Sel na izobrazevanje, moras biti takrat v izmeni, da
lahko dobis potni nalog.«) (H57). Tudi izbor tem vpliva na udelezbo, saj teme izobraZevanj
niso vedno primerne za delo v kriznem centru, ker so pogosto prevec splosne (» Tudi teme, ki
so razpisane na splosno, niso vedno primerne za nas.«) (A83). Prav tako je z vidika kakovosti

izobraZevanj po mnenju zaposlenih tezava v tem, da se vsebine izobrazevanj ponavljajo.
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Dozivljanje smisla dela

Pomemben del izkuSenj zaposlenih v KCO Palcek predstavlja dozivljanje smisla dela. Vec¢ina
intervjuvank izraza globoko prepri¢anje, da je njihovo delo zelo smiselno in druZbeno
pomembno (»Lepo delo je, zlo je kjut, Ceprav zna bit zelo naporno. Pa zdi se mi, da je zlo visoko
cenjeno, vsaj pri normalnih ljudeh.«) (C54). Poudarjajo, da so krizni centri pomembni zaradi
pomanjkanja rejnisSkih druzin in prav zato obstaja potreba po Se vec kriznih centrih. Ob tem
izpostavljajo tudi pomen KCO za otroke, saj ponuja varno okolje za otroke (»Zalostno, da to
rabimo, je pa potrebno, ker sploh zdaj, ko primanjkuje rejniskih druzin, ti nimas otroka kam
umaknit.«) (A87). Zaposleni menijo, da je podrodje dela v kriznem centru za njih ustrezno.
Nekatere od intervjuvank ocenjujejo, da bi bilo delo na CSD zanje manj ustrezno, saj tam ni
take svobode pri delu, kot jo dozivljajo v Palcku (»Na CSD sem probala vec¢ podrocij, ampak
sem ugotovila, da CSD pa pisarne, to ni za mene.«) (B60). Zaposleni torej delo v KCO Palcek

razumejo kot prostor, kjer se njihova ¢lovecnost in strokovnost prepletata.
Uporaba znanj in ves¢in pri delu

Zaposleni v kriznem centru pri svojem vsakdanjem delu redno uporabljajo tako strokovna
znanja kot izkusnje. Vendar mnogi ocenjujejo, da je vloga formalne izobrazbe pri delu precej
omejena. Pogosto menijo, da so s Studijem pridobili premalo znanja, zgolj splosen okvir, ki ne
zajema prakti¢nih vidikov dela z otroki v kriznih razmerah (»Mislim pa, da se na faksu nisem
veliko naucila, bolj sem se tukaj, kako v doloceni situaciji odreagirati. Pac¢ mislim, da ti faks
da splosni okvir.«) (A90). Ob tem poudarjajo, da morajo vsak dan ustrezno uporabiti znanja in
vescine. Poleg formalnega znanja pomembno vlogo igrajo Zivljenjske izkusnje, Se posebej tiste,
ki so povezane z vzgojo, Zivljenjem v njihovih lastnih druZinah. Zaposleni torej pri svojem delu

ne uporabljajo le strokovne podlage, temvec tudi Zivljenjske izkusnje.
Izrazanje idej in predlogov

Zaposleni so v KCO vec¢inoma vkljuceni v aktivno oblikovanje vsakodnevnih delovnih praks
in izraZajo svoje ideje in predloge za i1zboljSave, Ceprav pogosto na neformalen nacin. Mnenja
izrazajo spontano, kar pomeni, da ideje pogosto delijo v pogovorih. Nekateri svoje mnenje
izrazijo skozi sarkazem in humor. Ideje nekateri zaposleni izrazajo tudi v bolj strukturiranih
okoljih, kot so intervizije, ali pa v skupinskem delu oziroma obvescanju (»lzrazamo jih preko
viber skupine, supervizijah, tak tekom izmene.«) (G51). V&asih se dogaja tudi samoiniciativno
ukrepanje, kjer posamezniki uresnicujejo predloge brez odobritve, ¢e menijo, da je to v dobro

otrok (wAl pa neke predlagas, pa kar naredis, sej za ene stvari ne rabis odobritve.«) (A94).
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Vecina zaposlenih meni, da so njihove ideje in predlogi dobro sprejeti in upostevani (»Jaz

mislim, da moje ideje pa predlogi so dobro sprejeti.«) (G50).
Povratne informacije o delu

Zaposleni povratne informacije o svojem delu pogosto dozivljajo kot pomanjkljive oziroma jih
ne dobijo. Nekateri zaznavajo odsotnost pohval, ki bi prispevale k ve¢jemu obcutku lastne
vrednosti, drugi pa porocajo o obc¢asnih pohvalah s strani vodje (»Dobro, vodja nas pohvali
bolj kot skupino.«) (B71). Kljub temu zaposleni omenjajo pozitivno dozivljanje povratne
informacije, kadar se to zgodi, ali celo aktivno iskanje potrditve svojega dela. Zaposleni
porocajo o pohvalah s strani otrok in da je ve¢ pohval kot kritik, kar deluje spodbudno. Tudi
neformalne pohvale prispevajo k boljSemu obcutku pripadnosti (»Mislim, da ne glede na vse,

se vidi, da se trudimo, in pol tut pridejo lepe besede nazaj. Bolj so take neformalne.«) (F72).

V tem kontekstu pride do izraza samorefleksija, saj zaposleni povratno informacijo
nadomescajo z lastno presojo (»Jaz bi rada, da se na koncu dneva vsedemo s sodelavci in

naredimo kratko refleksijo. Da preden, da gres domov, da bi tiste neke stvari, ki te bremenijo,

da bi jih odlozo tukaj.«) (H68).
USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA
Casovna obremenitev

Zaposleni v KCO pogosto izpostavljajo dolge delovnike, ki vkljucujejo delo med vikendi in
prazniki. Ta delovni ritem vpliva na dozivljanje obremenitve in organizacijo vsakdana in
odsotnost od doma — zlasti v povezavi z druZinskimi in gospodinjskimi obveznostmi (»Joj, ja,
to pa vpliva malo, pac ker je 12-urni delovnik in delas Se tudi petke in svetke.«) (A96). Delovni

¢as vpliva tudi na kakovost socialnih stikov zunaj sluzbe, saj oteZzuje druzenja s prijatelji.
Fleksibilnost

Zaposleni porocajo o fleksibilnem delovnem ¢asu, saj imajo v Stevilnih primerih moZnost, da
si sami dolocijo proste dni, kar omogoca nadzor nad usklajevanjem zasebnega in poklicnega
Zivljenja. Fleksibilnost ni formalno zapisana, temveé temelji na dogovoru znotraj tima (»Ce je
kdo Zelel imeti prosto, je ta dan tudi bil.«) (C65). Omenjajo, da jim to omogoci, da jim ni treba
koristiti dopusta za krajSe zasebne opravke (»Vseeno mam sina s posebnimi potrebami in sma
hodla dosti k zdravniku in sem vedno mogla dat bolnisko dopust. Dobro, zdaj je tega manj,

ampak za eno uro, da sem tam, dajat dopust. Tu pa poves in menjas in se da vse zmenit.«)
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(D76). Omenjajo tudi, da v skrajnih primerih sodelavci pogosto priskocijo na pomoc¢ pri

menjavi izmen in prilagajanju urnika (»Vsi se znamo prilagodit.«) (G58).
Vpliv dela na druzinsko Zivljenje

Sprejemanje posebnosti delovnega ¢asa s strani druzine pomembno vpliva na to, kako zaposleni
usklajujejo poklicno Zivljenje z druzinskim. Ce ¢lani druZine ocenijo delovnik kot ustrezen, to
pomembno vpliva na ob¢utek podpore in razumevanja domacega okolja. Nekateri so govorili
o negativnem vplivu dela na druZinsko dinamiko (»Je pa seveda tudi negativno, ker na nek
nacin tudi zapostavljas neke odnose, cel dan si odsoten in potem, ko prides domov, ti niti ni do
necesa. Al pa dostikrat je negativni vpliv s te strani, da tu res mores dat vse od sebe in rabis
Cas za regeneracijo in potem je spet vse na novo.«) (E51). Nekateri zaposleni govorijo tudi o
vkljucenosti druZine v delo v smislu tega, da jih na delovnem mestu obiscejo druzinski ¢lani
(»Tudi obe hcerki radi prihajata sem.«) (D73). Menijo, da ima to pozitiven vpliv na razvoj

empatije pri njihovih otrocih.
Prosti ¢as in pocitek

Delo v izmenah ima neposreden vpliv na prosti ¢as in moznosti za pocitek. Zaposleni imajo
osebne preference glede kombinacij izmen (»Pa je, ce je urnik razporejen, da ti omogoca, da
imas 2-3 dni vmes, da si naberes moc. Npr. za mene je najbolj naporna dnevna, dnevna.«)
(H76). Ce ni ustreznih odmorov, so zelo utrujeni in ne morejo vzpostaviti ustreznega ritma
regeneracije. Prav tako omenjajo, da do takSnih delovnikov brez odmorov prihaja zaradi
primanjkovanja zaposlenih ob dopustih ali dolgotrajnih bolniSkih odsotnostih (»Zdaj cisto
odvisno, da nas je vseh 9, potem ga imam dovolj. Kadar smo pa na tesno, tako kot sedaj, 3—4

mesce, bi pa bi kaksen dan ali dva prisio prav.«) (G60).
Spopadanje s stresom na delovnem mestu

Stres na delovnem mestu se kaZe v razlicnih oblikah. Doloceni zaposleni stres, povezan z
delom, opisujejo z notranjim pritiskom, odgovornostjo in ¢asovnimi obveznostmi. Stres je
pogosto povezan s kadrovsko stisko, saj poveCano Stevilo ur, pritisk vodstva ter tezje
izkoriS¢anje dopusta vplivajo na obcutek izgorelosti in zmanjSan nadzor (»Ker se potem vedno
bunijo, zakaj nismo koristili ur in mamo plus ur. Ampak ti tezko zakrivas 24 ur 365 dni v letu z
6 zaposlenimi.«) (E59). Najpogosteje se s stresom spopadajo prek podpore sodelavcev. Mnogi
zaposleni se opirajo na pogovor s sodelavci, s katerimi si delijo podobne izku$nje in
obremenitve (»Najveckrat s pogovorom med nami, ker mislim, da je najteZje to razumeti

nekomu drugemu, ki se s tem ne ukvarja, in mi pomaga, ce se pogovorim s sodelavkami in
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sodelavci, so v isti situacijo in bolj razumejo.«) (ES58). Taksni pogovori delujejo kot varno
okolje za razbremenitev. Pomaga tudi pogovor s prijatelji in strategije sproScanja, ki

vkljucujejo telesno aktivnost, umik ali pogovore.

PRICAKOVANJA DO DELODAJALCA IN VLOGA ZAPOSLENIH PRI
ZAGOTAVLJANJU KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

Prispevek posameznika za boljSo kakovost delovnega Zivljenja

Zaposleni v KCO ne vidijo zagotavljanja kakovosti delovnega zivljenja zgolj kot odgovornost

delodajalca, temvec tudi v veliki meri kot svojo lastno odgovornost.

Vec intervjuvancev je kot prispevek izpostavilo nadgrajevanje znanja skozi izobraZevanja z
namenom bolj kakovostnega opravljanja dela, s ¢imer kazejo visoko odgovornost do lastnega
strokovnega razvoja in posledi¢no tudi do uporabnikov (»Pac hodim na izobrazevanja, da
dobim vec znanja, da lahko potem prispevam k delu.«) (A113). Pomemben del je tudi delovna
klima, pri cemer zaposleni poudarjajo pomen pozitivne naravnanosti ob prihodu v sluzbo, saj
dobra volja posameznika vpliva na celoten kolektiv. Prispevek posameznika se kaze tudi skozi
prilagajanje in medsebojno podporo, deljenje idej in Sirjenje pozitivne energije v delovnem
okolju. K izboljSanju kakovosti delovnega Zivljenja pa prispeva tudi opozarjanje na tezave,
kadar zaposleni prepoznajo sistemske in organizacijske pomanjkljivosti (»Mislim, da je tudi zZe
dovolj, da prides dobre volje, da si Ze nekaj naredo, ker ce hodis samo tecen sem, pade energija,

Ceprav lahko imas slabi dan.«) (F86).
Zadovoljstvo z delom

Zadovoljstvo z delom so ocenili raznoliko, vendar zelo visoko. Nekateri so svojo splosno
zadovoljstvo ocenili z oceno 3 od 5, kar izraZa prisotnost dolocenih ovir ali pomanjkljivosti.
Nekateri so delo ocenili z oceno 4 od 5, pri ¢emer dodajajo, da bi ocena bila vi§ja, ¢e bi bili
pogoji bolj urejeni, predvsem glede placila. Nekateri zaposleni pa so izrazili visoko splosno
zadovoljstvo in ga ocenili z oceno 5 od 5, kar je posledica dobrih odnosov, smiselnosti dela in
osebnega ujemanja s poslanstvom organizacije (»Kaj pa je dobro, pa so nasSi odnosi,
sodelovanja med nami, narava dela, sodelovanje z vodjo in pac to, haha.«) (C78). Kot razlogi
za nezadovoljstvo so se v okviru zadovoljevanja potreb imeti pojavljali odgovori, kot je nizka
placa (»Pa sama placa bi lahko bila vecja.«) (A117), v okviru potreb biti so kot nezadovoljstvo
bili izpostavljeni razlogi, kot so nezadostna izobrazevanja (»5 ne bom dala, ker je izobrazZevanj

premalo.«) (A116). Pri potrebah ljubiti niso izpostavili ve¢jih nezadovoljstev.
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Dodatne potrebe
Zaposleni so izrazili zelje in predloge, kaj pri¢akujejo od delodajalca.

Potrebe imeti: Zaposleni so izrazili zeljo po boljsih pogojih za delo, kot so nov kav¢, nova
pecica, vecji zaboj za igrace, prenosni racunalniki, ve¢ finan¢nih sredstev za KCO Palcéek, soba

za umirjanje otrok. Izrazili so tudi zeljo po visji placi.

Potrebe ljubiti: Pri potrebah ljubiti si Zelijo zaposleni ve¢ sodelovanja s CSD-ji, vec

neformalnih povezovanj zaradi razdrobljenosti ekipe in ve¢jo podporo vodstva.

Potrebe biti: Pri potrebah biti so zaposleni izrazili Zelje po vec in bolj dostopnih izobrazevanjih.

Zelijjo si strokovnih smernic za delo in specifi¢nih znanj o travmah.

Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja: Pri usklajevanju dela in druzine si zaposleni
zelijo vec¢ kadra zaradi obstojece kadrovske stiske, nekateri pa bi namesto 12-urnega delovnika

uvedli 6-urni delovnik — zaradi usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja.
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5.RAZPRAVA

V nadaljevanju s pomocjo pridobljenih rezultatov odgovarjam na raziskovalna vprasanja, ki jih

povezujem s teoreticnimi izhodisci.
RV1: Kako zaposleni v KCO Palcek zadovoljujejo svoje potrebe imeti in potrebe po varnosti?

Potrebe imeti, kot jih opredeljuje Allardt (1993), predstavljajo osnovo za fizi¢no prezivetje. To
vklju¢uje materialne pogoje, kot so dohodek, varnost, delovni ¢as in fizicni pogoji dela.
Zaposleni v KCO so pri tem izrazali meSana mnenja. Po eni strani so izpostavljali pomen in
zadovoljstvo z dodatki (za no¢no delo, prevoz, prehrano), ki pomembno vplivajo na koncni
dohodek, po drugi strani pa so poudarjali nizko osnovno placo, ki jo dozivljajo kot nepravicno
glede na svojo odgovornost in zahtevnost dela. To izpostavlja ze Mihali¢ (2008), ki meni, da
nepravicno placilo pogosto vodi v nezadovoljstvo in zmanjSano motivacijo. Pomemben vidik
predstavlja tudi dozivljanje delovnega ¢asa. V KCO Paléek delovni ¢as traja 12 ur v dveh
izmenah (dnevna 8.00-20.00 in no¢na 20.00-8.00). Vecina delovni ¢as dozivlja kot prednost
zaradi veC prostih dni. Vendar v primerih dalj$ih in vec¢ bolniSkih odsotnosti sodelavcev
zaposleni delajo ve¢ dni zapored, porocajo o utrujenosti in tezavah pri usklajevanju prostega
Casa z osebnim zivljenjem. To potrjuje tudi Mihali¢ (2008), ki opozarja, da lahko tog delovni
cas deluje kot demotivator, medtem ko prilagodljivost delovnega Casa prispeva k vecjemu
zadovoljstvu. Poleg delovnega Casa pa so zaposleni veckrat izpostavili pomen stabilnosti
zaposlitve, ki jo omogoca javni sektor. Intervjuji so pokazali, da jim pogodba za nedolocen Cas
daje obcutek varnosti in stabilnosti. Kot opozarja Svetlik (2010), je varnost zaposlitve kljucni
element kakovosti delovnega zivljenja. Zaposleni so veckrat omenili tezave z visokimi
temperaturami v poletnem ¢asu ter tudi pomanjkljivo tehni¢no zas¢ito (varnostne kamere), kar
povzroca obcutek ogroZenosti. Te okoliS¢ine lahko razumemo skozi Allardtovo (1993) delitev
na objektivne in subjektivne kazalce kakovosti Zivljenja. Objektivni se kaZejo v primeru, ko gre
za visoke temperature, slab nadzorni sistem. Subjektivni pa kot doZivljanje teh pogojev. V
primeru zaposlenih v KCO je to njihov obcutek ogrozZenosti in obcutek strahu, ki ga zaposleni
dozivljajo ob tem. Pomembno je izpostaviti bolnisko odsotnost, saj se pojavljajo tezave ob
potrebi po bolniskih odsotnostih zaradi obcutka odgovornosti do sodelavcev, ki preprecuje, da
bi kljub bolezni vzeli bolniSko, saj bi morali sodelavci zato delati ve€. Pri Cemer je Se dodatna
ovira odsotnost dodatkov med bolnisko odsotnostjo, kar potencialno zmanjsa znesek place. Kar
tudi potrjuje, da potrebe po varnosti niso le formalne (npr. pogodba), temve¢ mo¢no povezane

z doZivljanjem obremenitev in moZnostjo zascite, kar omenja tudi Rihter (2024).
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RV2: Kako zaposleni zadovoljujejo potrebe ljubiti?

Potrebe ljubiti po Allardtu (1993) so klju¢ni sestavni del kakovosti delovnega zivljenja, saj
predstavljajo posameznikovo povezanost z drugimi, njihovo pripadnost in sprejetost ter
medsebojne odnose. V raziskavi je vecina zaposlenih izpostavila moc¢no timsko povezanost,
medsebojno podporo in obcutek pripadnosti. Ta povezanost se kaze tudi v neformalnih
druzenjih izven delovnega Casa ter da so med njimi pristni odnosi, ne samo formalno
sodelovanje. Tudi Mihali¢ (2008) poudarja, da so zaupanje, pripadnost in dobra klima med
sodelavei pomemben del kakovostnega delovnega zivljenja. Pozitivni odnosi v delovnem
okolju predstavljajo pomemben zaScitni dejavnik pri soocanju s psihi¢nim naporom, ki ga
prinasa delo z ranljivimi skupinami otrok. To potrjuje tudi Rihter (2024), ki poudarja, da
zadovoljstvo s sodelavci vpliva na doZivljanje stresa in kakovosti delovnega Zivljenja. Ceprav
nekateri zaposleni poroc¢ajo o psihi¢nem naporu, zlasti ob delu z otroki, ki so doziveli razli¢ne
travmati¢ne izkusnje, je vidno, da delovna klima prispeva k boljSemu pocutju zaposlenih.
Pomembno vlogo pri potrebah ljubiti igrajo tudi odnosi z vodstvom. Zaposleni so poudarili, da
imajo dober odnos z vodjo KCO Palcek, ki krepi obéutek zaupanja in pripadnosti v kolektivu.
Po drugi strani pa zaposleni doZivljajo odsotnost nadzora s strani vodstva CSD in s tem tudi
moznost stika, kar lahko pomeni tudi manjSo moznost soodlo¢anja. Mihali¢ (2008) izpostavlja,
da je pomembno demokrati¢no vodenje, ki vkljucuje sodelovanje zaposlenih v odlocitvah in

krepi obc¢utek pripadnosti.
RYV3: Kako zaposleni zadovoljujejo potrebe biti?

Potrebe biti, kot jih opredeli Allardt (1993), predstavljajo potrebo po samouresnicevanju,
osebni rasti in obCutku smisla. V raziskavi se je jasno pokazalo, da zaposleni v KCO Palcek v
vecji meri dozivljajo svoje delo kot smiselno in pomembno. Omenjajo, da imajo obcutek, da
delajo, kar koristi otrokom in druzbi, ter da v tem delu najdejo osebno izpolnitev. Vec jih je
povedalo, da prav zaradi stika z otroki in njihovega napredka cutijo, da njihovo delo nekaj
pomeni, in da jih to ohranja v tem poklicu tudi takrat, ko je delo naporno ali ¢ustveno zahtevno.
Nekateri so izpostavili tudi, da jim raznolikost delovnih izkuSenj pomaga pri osebni rasti, zlasti
kadar lahko razvijajo Custvene kompetence in se soocajo z razli¢nimi izzivi, ki prispevajo k
njihovi osebni zrelosti. Ve intervjuvank je poudarilo, da jim delo v kriznem centru pomaga
tudi v zasebnem Zivljenju, saj so se naucile bolje soocati z lastnimi €ustvi in odnosi. Nekatere
so celo povedale, da jim delo zmanjSuje obcutek anksioznosti, saj jim daje obcutek kontrole in
smisla. Rihter (2024) navaja, da se zaposleni v socialnem varstvu pogosto soocajo z izzivi, za

katere potrebujejo dodatna specificna znanja, pomanjkanje le-teh lahko privede do nemoci,
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stresa in izgorelosti. Kot primer v KCO Pal¢ek so mnogi izpostavili, da jim primanjkuje znanja
o vsebinah, ki se navezujejo na delo v kriznem centru (npr. znanje o travmah, dolo¢ene smernice
dela ...). Nekatere so povedale, da jih najbolj iz¢rpa prav obcutek, da vcasih ne vedo, kako
ukrepati, saj se znajdejo v situacijah, za katere nimajo dovolj podpore ali jasnih smernic. To
pomeni, da je stalno strokovno usposabljanje pomembno in klju¢no za kakovostno delo z
ranljivi skupinami. Prav tako so poudarile, da so izobrazevanja sicer dostopna, vendar je njihova
kakovost v€asih vprasljiva, saj se pogosto teme ponavljajo ali niso prilagojene specificnim
potrebam dela v kriznem centru. Vec jih je poudarilo, da so bile nekatere izobrazevalne vsebine
zelo uporabne, druge pa premalo konkretne. Nekateri so izpostavili tudi, da morajo do
izobrazevanj pogosto dostopati na lastno pobudo in v svojem prostem c¢asu. Podobno
izpostavlja Mihali¢ (2008), ki navaja, da le izobrazba ne zadostuje, ¢e ni nagrajena z dodatnimi
specifiénimi znanji in refleksijo. Pomembno vlogo pri dozivljanju obcutka "biti" ima tudi
moznost samorefleksije. Poleg tega so zaposleni izpostavili, da se znanja, pridobljena med
Studijem, pogosto izkazejo za prevec splosna, medtem ko se v praksi zahtevajo bolj specificne
vescine. Pri tem jim pomagajo tudi lastne Zivljenjske izkus$nje, ki jih uspesno vkljucujejo v delo.
Nekateri so izpostavili, da vsakodnevno uporabljajo tako teoreti¢na kot prakticna znanja, ki so
jih pridobili z delom, izobraZevanji in osebnimi izkus$njami. Nekatere intervjuvanke so
poudarile, da jim pogovor s sodelavci in refleksija ob koncu izmene pomaga pri predelavi
custveno zahtevnih situacij, kar prispeva k njihovemu obcutku strokovne rasti in osebne
zrelosti. Ta vidik potrjuje tudi Mihali¢ (2008), ki opozarja, da je zmoZnost reflektiranja lastnega

dela pomemben element osebne izpolnitve in strokovnega razvoja.
RV4: Kako zaposleni usklajujejo poklicno in zasebno Zivijenje?

Usklajevanje poklicnega dela in zasebnega Zivljenja je danes ena pomembnejSih tem, na kar
opozarjata tudi Kresal in Kresal Soltes (2016). Zaposleni v KCO Paléek pogosto navajajo, da
dolg delovnik, ki vklju€uje tudi delo med vikendi in prazniki, pomembno vpliva na njihovo
zasebno Zivljenje. Brough idr. (2020) poudarjajo, da dolgi delovni dnevi zmanjSujejo energijo,
ki jo ljudje imajo in rabijo za druzinsko zivljenje in druge izven sluzbene obveznosti. Zaposleni
so veckrat poudarili, da so zaradi izmenskega dela pogosto odsotni od doma, kar vpliva tako na
njihove druzinske kot ostale socialne stike. Spontane situacije v druzinskem Zivljenju so tezje
izvedljive, mnogi pa porocajo tudi o prenosu skrbi iz sluzbe v zasebni prostor, kar negativno
vpliva na dinamiko doma. Zanimivo je, da zaposleni niso izrazili Zelje po sistemski podpori pri
usklajevanju poklicnega in druzinskega zivljenja. Frone (2003) ter Grennhaus in Allen (2011)

poudarjajo, da je prav podpora organizacije tista, ki pomembno olajsa usklajevanje med delom

34



in zasebnim Zivljenjem, kar pripomore k ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih. Stres, ki nastaja
zaradi tezkega usklajevanja obveznosti in odgovornosti, zaposleni pogosto ublazijo s
pogovorom s sodelavci ali prijatelji, ki se znajdejo v podobni situaciji. Pomembno jim je, da
lahko v timu izrazajo stiske in da se zanaSajo drug na drugega. Pri tem pa imajo nekateri tudi
svoje strategije sproScanja, s katerimi se lazje spopadajo z obremenitvami. Refleksija lastnega
vedenja in odzivov se je prav tako izkazala kot pomemben mehanizem soocanja s stresom, saj
zaposleni pogosto prepoznajo trenutke, ko niso reagirali ustrezno, in si prizadevajo to izboljsati.
Pomembnost tega ravnovesja navajata tudi Allardt (1993) in Mihali¢ (2008), ki poudarjata, da
so osebno zadovoljstvo, obCutek notranjega miru in moznost samoregulacije klju¢ni za dobro

pocutje posameznika tako v zasebnem kot poklicnem zivljenju.

RV5: Kak$na so pricakovanja do delodajalca glede zagotavljanja kakovosti delovnega

Zivljenja in kaj lahko glede tega naredijo zaposleni sami?

Zaposleni v KCO jasno izrazajo pri¢akovanja do delodajalca, ki vkljucujejo delovne pogoje,
kot so delovna oprema (novi kav¢, pecica, vedji zaboj za igrace, prenosni racunalniki, soba za
umirjanje otrok), povecanje finan¢nih sredstev za delovanje centra, fizi¢na varnost (nadzorni
sistem varovanja), bolj dostopna in uporabna izobrazevanja, kadrovska okrepitev in boljSe
sodelovanje z vodstvom. Ob tem mnogi zaposleni poudarjajo, da se zavedajo svoje
odgovornosti pri ustvarjanju dobre delovne klime, h kateri prek timskega dela, empatije in
pozitivne naravnanosti prispevajo tudi sami. Svetlik (2010) piSe, da obcutek, da ima$ vpliv na
delovni proces ter da tvoje ideje in mnenje Stejejo, pomembno prispeva k ve¢jemu zadovoljstvu.
Vecina zaposlenih se zaveda, da delujejo v specificnem okolju, kjer ni vedno mogoce zagotoviti
idealnih pogojev, vendar je za njih pomembno, da se pocutijo sliSane in so vkljuc¢eni v skupno

delovanje.

Pri izvedbi raziskave sem uporabila metodo polstrukturiranega intervjuja, ki se je izkazala kot
ustrezna izbira za poglobljeno razumevanje doZivljanja kakovosti delovnega zivljenja
zaposlenih. VpraSanja so bila dovolj odprta in poglobljena, kar potrjujejo obSirni in reflektirani
odgovori nekaterih sodelujocih, zlasti pri temah, ki so jih osebno zadevale. V procesu izvedbe
intervjujev sem opazila, da bi bilo smiselno dodati Se kakSno podvpraSanje, saj bi to omogocilo
bolj natan¢no razumevanje dolo¢enih vidikov (npr. pri doZivljanju stabilnosti zaposlitve). V
raziskavo sem Zelela vkljuciti celotno populacijo, kar mi je v veliki meri uspelo, saj so v
raziskavi sodelovali skoraj vsi zaposleni v KCO Palcek, z izjemo enega, ki ni Zelel sodelovati.
Kljub temu menim, da je bila znotraj skupine dosezena zadovoljiva stopnja raznolikosti mnenj.

V prihodnje bi morda vkljucila Se prostovoljce, saj bi njihov zunanji pogled lahko dodatno
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osvetlil, kako dozivljajo kakovost delovnega zivljenja zaposlenih. Na doloc¢enih podrocjih, kot
je stabilnost pogodbe, so bili odgovori krajsi in manj poglobljeni, zato ocenjujem, da ta tema v
raziskavi ni bila dovolj razvita. V prihodnji izvedbi raziskave bi to nadomestila z dodatnim
usmerjevalnim vprasanjem ali morda z dodatno metodo (npr. krajSo anonimno anketo), ki bi

omogocila ve¢ obcCutka varnosti in spodbudila bolj odprto izrazanje.
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6. SKLEPI IN PREDLOGI

Na podlagi izvedene raziskave sem prisla do naslednjih sklepov:

POTREBE IMETI IN POTREBE PO VARNOSTI

— Zaposleni dozivljajo osnovne pogoje dela kot razmeroma stabilne, a Se vedno opozarjajo

na nizko placo.

— Zaposleni na dodatke pri placi ne gledajo kot na ugodnosti, temve¢ kot zakonsko
dolocene pravice. Kljub temu jim veliko pomenijo, saj dodatki za npr. no¢no delo,
popoldansko delo in delo ob praznikih zviSajo kon¢ni znesek place ter jim omogocajo

vecjo financno varnost.

— Delovni cas je kljub izmenski naravi ve€inoma ocenjen kot ustrezen in prilagodljiv.
Zaposleni cenijo, da lahko obcasno vplivajo na razpored, kar jim omogoca boljse
usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja. Kljub temu pa izmensko delo in
nenadne spremembe Se vedno predstavljajo izziv, zlasti za tiste z druzinskimi

obveznostmi.

— Zaposlenim je pomembna njihova stabilnost zaposlitve, saj jim omogoca obcutek

varnosti.

— Zaposleni v KCO Paléek so veckrat izpostavili neustrezne prostorske in tehni¢ne
pogoje, ki negativno vplivajo na njihov obCutek varnosti in udobja pri delu. Med
kljuénimi tezavami navajajo prostorsko stisko in visoko temperaturo v poletnem casu.
Klimatske naprave so po zakljuCeni raziskavi prejeli, vendar so med raziskavo

poudarjali, da nanje cakajo ze dve leti.

— Zaposleni se ne pocutijo dovolj zaS¢itene v smislu tehni¢ne varnosti. Predvsem v no¢nih

1izmenah se obcutek ogrozenosti povecuje zaradi slabega nadzornega sistema.

— Zaposleni so izpostavili, da delo v KCO Paléek ni pretirano fizi€no naporno, ¢eprav
obcasno vkljucuje tudi fizi€no zahtevnejSa opravila. Med njimi navajajo dvigovanje

otrok, skrb za red in Cistoco ter urejanje okolice.

— Zaposleni so izpostavili, da si zaradi odgovornosti do tima pogosto ne upajo vzeti
bolniske odsotnosti, saj menijo, da s tem obremenijo sodelavce. Tak obcutek lahko

dolgoro¢no vpliva na njihovo zdravje in psihofizi¢no pocutje. Prav tako v ¢asu bolniske
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odsotnosti ne prejmejo dodatkov, kar se pozna na kon¢nem znesku place ob koncu

meseca.

PREDLOGI:

Predlagam povecanje sistemske varnosti, npr. z namestitvijo novih in boljsih nadzornih
kamer ter dogovorom s policijo, ki bi v ¢asu povecanih groZenj izvajala redne obhode

okrog hise.

Vecja in hitrejSa angaziranost vodstva ob okvari pomembne bivanjske opreme, kot so
pecica, pralni in suSilni stroj, saj lahko dolgotrajno nedelovanje teh naprav vpliva na

delovni proces.

Pobuda zaposlenih ustanoviteljem oziroma pristojnemu ministrstvu za dvig plac

zaposlenih.

POTREBE LJUBITI

Med sodelavei v KCO Paléek prevladujejo dobri odnosi, kar vidijo zaposleni kot

najvecji vir podpore.

Odnosi med vodjo KCO in zaposlenimi so bili ocenjeni kot enakopravni, spostljivi in
odprti. Tak odnos prispeva k vec¢jemu obcutku zaupanja, pripadnosti in varnosti v

delovnem okolju.

Zaposleni dozZivljajo odsotnost direktorice in obcutek, da ni potrebnega nadzora, zato
sami i8¢ejo stik z njo.

Zaposleni izrazajo potrebo po ve¢ odprte komunikacije z vodstvom in po vecji
vkljucenosti v odlocitve, ki vplivajo na njihovo delo.

Zaposleni izraZzajo mocan obcutek pripadnosti timu.

Poleg sodelovanja znotraj tima izpostavljajo sodelovanje z zunanjimi institucijami
(CSD-ji, sodiscéi, KCM), ki je razlicno. Nekatere institucije so zelo odzivne in podpirajo
skupno delo, medtem ko pri drugih zaznavajo pomanjkanje informacij ali celo

neodzivnost.

V kolektivu ne prihaja do vecjih konfliktov; ¢e pride do nesoglasij, se ta obic¢ajno hitro

razresijo s sprotnim pogovorom in odprto komunikacijo.
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— Komunikacija v kolektivu poteka vecinoma prek telefonskih klicev, aplikacije Viber,

sprotnega pisanja porocil in izmenjave informacij ob menjavi izmene.

— Zaposleni dozivljajo psihi¢ni napor, zlasti v obdobjih, ko je namesScenih ve¢ otrok

hkrati, ter ob soocanju z njihovimi zgodbami.
PREDLOGTI:
— Ohranjanje pozitivne klime in spodbujanje sodelovanja.

— Vkljucenost v nacrtovanje dela in organizacije, saj obcutek vklju¢enosti pomembno

vpliva na motivacijo in zadovoljstvo.

— Vzpostavitev bolj redne komunikacije med zaposlenimi in vodstvom (npr. redni

sestanki z direktorico).

— Vec neformalnih sre¢anj med sodelavci (npr. teambuilding).

POTREBE BITI

— Zaposleni v svojem delu z otroki vidijo smisel, kar jih motivira in daje obcutek, da

njihovo delo nekaj pomeni.

— Zaposleni poudarjajo potrebo po bolj dostopnih in uporabnih izobraZevanjih, kar bi jim

omogocilo bolj suvereno in kakovostno delo pri zahtevnej$ih primerih.

— Zaposleni imajo moZnost do izraZanja svojih mnenj in predlogov, ki so v veliki meri

tudi sprejeti.

— Zaposleni redko prejmejo povratne informacije, ob¢asno jih prejmejo od vodje ali pa od

sodelavcev.
PREDLOGTI:
— Povecanje moZnosti za udeleZbo na dodatnih strokovnih izobrazevanjih.

— MozZnost za udelezbo na izobrazevanjih, kjer so teme uporabne za delo v kriznih centrih.

USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

— Zaposleni porocajo, da dolgi delovniki (12-urne izmene, no¢ne in dnevne, vikendi in

prazniki) pomembno vplivajo na njihovo zasebno Zivljenje.
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Mnogi menijo, da je zaradi kadrovske stiske premalo prostega ¢asa in da so pogosto

utrujeni.

PREDLOGI:

V primeru dalj$ih ali ve¢ bolniskih odsotnosti, zlasti v ¢asu dopustov, bi lahko vodstvo
razmislilo o priloZznostnem vkljucevanju pripravnikov z drugih podro¢jih za zacasno
pomoc¢ zaposlenim ali krepitvi mreze prostovoljcev, kar bi preprecilo preobremenjenost
v kriti¢nih obdobjih.

Vodstvo naj razmisli o zaposlovanju novega kadra, saj trenutna kadrovska zasedba ni

zadostna za pokrivanje bolniskih odsotnosti, dopustov ...

Fleksibilnost delovnega ¢asa omogoca interni dogovor med zaposlenimi glede izbire

prostih dni.

PRICAKOVANJA DO DELODAJALCA IN VLOGA ZAPOSLENIH PRI
ZAGOTAVLJANJU KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

Zaposleni v KCO Palc¢ek imajo jasna pricakovanja do vodstva, ki se nanasajo predvsem

na boljSo organizacijo dela, bolj odprto in dvosmerno komunikacijo.

Zaposleni so izpostavili, da se okvare opreme (pecica, pralni stroj) vCasih resujejo

prepocasi, kar oteZuje delovni proces in ustvarja dodaten stres.

Zaposleni se zavedajo, da imajo pomembno vlogo pri ustvarjanju delovne klime, pri
c¢emer omenjajo pomembne vidike, kot so medsebojna podpora, spostovanje, odprta

komunikacija.

Zaposleni izrazajo visoko zadovoljstvo z delovnim mestom, kljub zaznanim

pomanjkljivostim pa razmisljajo tudi o moznih izboljSavah.
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8. PRILOGE

8.1. Smernice za intervju

ZADOVOLJEVANJE POTREB IMETI IN POTREB PO VARNOSTI

1.

2.

Kako ocenjujete svoj dohodek glede na vasSe vlozeno delo?

Katere ugodnosti vam zagotavlja delodajalec (npr. prehrana, prevoz, dodatki) in kako

ustrezne se vam zdijo te ugodnosti?

. Kaks$no pogodbo o zaposlitvi imate (za dolocen ali nedoloCen cas, za krajsi ali polni

delovni ¢as) in kako to dozivljate v smislu stabilnosti zaposlitve?

Kaksen delovni ¢as imate in kako ustrezen je za vas?

. Kako je poskrbljeno za vaSo varnost na delovnem mestu in kako ustrezni so delovni

pogoji? Kaj bi bilo treba izboljsati?
Kako fizi¢no naporno je vase delo?

Kako je poskrbljeno za socialno varnost v primeru bolezni ali drugih nepredvidenih

situacij?

Kaj bi v zvezi z materialnimi pogoji dela zeleli spremeniti?

ZADOVOLJEVANJE POTREB LJUBITI

1.

Koliko pri delu, ki ga opravljate, sodelujete z drugimi sodelavci? KaksSno je to

sodelovanje? Bi si ga zeleli ve¢ ali manj? Zaka;j?

Kako bi opisali odnose s sodelavci?

. Kaksno pripadnost v kolektivu obcutite?

V katerih situacijah prejmete podporo sodelavcev in kako pogosto doZivljate obcutek

medsebojne podpore na delovhem mestu?

Kaksne so vaSe izku$nje z odnosi z nadrejenimi? Koliko vas nadzorujejo? Kako vi

dozivljate nadzor oz. odsotnost nadzora?

Ali na delovnem mestu prihaja do konfliktov? Ce da, za kaksne konflikte gre in kako

Jjih reSujete? Kako se pocutite ob tem?
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7.

8.

9.

Kako potekajo socialni stiki in neformalni pogovori med delovnim ¢asom?

Kako ocenjujete psihi¢ni napor na delovhem mestu in kako vpliva na vase delo in

pocutje?

Kaj bi v zvezi z odnosi na delu Zeleli spremeniti?

ZADOVOLJEVANJE POTREB BITI (OSEBNA RAST IN RAZVOJ)

1.

2.

5.

6.

Kaksne moznosti za osebni in poklicni razvoj imate v KCO Palcek?

Kako dostopna so izobraZevanja in usposabljanja v okviru vagega dela? Ce so, kaksnih

izobrazevanj in usposabljan se udelezujete?

Na kaksen nacin dozivljate smiselnost in pomembnost svojega dela? Kako lahko svoja

znanja in vescine uporabljate pri svojem delu?
Kako izrazate svoje ideje in predloge na delovnem mestu? V koliksni meri so sprejeti?
Kako pogosto prejemate povratne informacije o svojem delu? Kako se ob tem pocutite?

Kaj bi v zvezi z vidiki osebnostne rasti in razvoja na delovnem mestu zeleli spremeniti?

USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

1.

Kako vase delo vpliva na vase zasebno zivljenje?

Kaksne so vase izkuSnje s prilagodljivostjo delovnega ¢asa v KCO Palcek?
Kako dozivljate razpoloZljivost prostega Casa za regeneracijo?

Na kakSen nacin obvladujete stres, povezan z delom?

Kaksno podporo pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja pricakujete od

delodajalca?

PRICAKOVANJA DO DELODAJALCA IN VLOGA ZAPOSLENIH PRI
ZAGOTAVLJANJU KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

1.

2.

Katere izboljSave bi delodajalec lahko uvedel za boljSo kakovost delovnega zivljenja?
Kako zaposleni sami prispevajo k boljSemu delovnemu okolju?
Na kaksen nacin sodelujete pri oblikovanju delovnih pogojev?

Kako bi opisali splosno zadovoljstvo z vasim delovnim mestom?
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8.2. Transkript intervjuja

ZADOVOLJEVANJE POTREB IMETI IN POTREB PO VARNOSTI
1. Kako ocenjujete svoj dohodek glede na vase vlozeno delo?

Glede na to, da mamo dodatke ne, na no¢no delo, popoldansko delo, praznike, mi je v redu
placa. (A1) Ampak samo osnova pa ni okej, hahhaha. (A2) Tak da sama osnova mi ni vsec,

ampak z dodatki je okej. (A3)

2. Katere ugodnosti vam zagotavlja delodajalec (npr. prehrana, prevoz, dodatki) in kako

ustrezne se vam zdijo te ugodnosti?

Pa¢ prevoz na delo mamo, prehrano nam krijejo, amm. (A4) Krijejo tudi potne stroske za
izobrazevanja, amm, ampak to tak gres redko. (AS5) Pac toti standardni in so okej. Tudi pac,
umm, tale postavka oz. tale tarifa al kak se temu rece za potne stroske, je ista kot povsod drugod

(A6), tu nimam nekih izjav.

3. Kaksno pogodbo o zaposlitvi imate (za dolocen ali nedolo€en ¢as, za krajsi ali polni

delovni ¢as) in kako to dozivljate v smislu stabilnosti zaposlitve?

Jaz mam pogodbo za nedolocen ¢as. Umm, meni je super, ne, hahhah. (A7) Tukaj imamo tako
ali tako vsi za nedolo¢en. Razen ¢e bi nekoga dobili za zamenjavo, ko je ena sodelavka bolnisko
odsotna, bi jo ta nadomescal za dolocen ¢as. (A8) Meni je super, ker v socialnem varstvu —
mislim v socialni na splo$no v javnem sektorju, amm, je pa¢ varnost zaposlitve, ne morejo te
kar tako odpustit, je redna placa, ves, da jo bo§ vedno redno prijemal. (A9) Medtem ko v
zasebnem sektorju se lahko zgodi, da je mogoce ne izplacujejo tak, da je to kar velik bonus

tukaj. (A10)
4. KakSen delovni ¢as imate in kako ustrezen je za vas?

Ammm, delovni ¢as imamo 12 ur. Mamo pa nocne in dnevne. (A11) Meni trenutno to zelo
ustreza zaradi tega, ker potem dela§ 3—4-krat na teden, vcasih lahko tudi 5-krat, Ce tak nanese,
ampak to je redko, potem pa imas ostale dni fraj. Meni je to super, ker lahko v dopoldanskem
Casu urejam stvari (A12), ker po navadi je tak vedno guzva, in zdaj, ¢e gre$ na obcino, ti je
boljse, da gres v dopoldanskem c¢asu. Tak, da meni osebno zdaj trenutno ful ustreza, ker nimam
druZine in drugih obveznosti. Tak, da ja, je meni 12 ful super. 12 si tu, potem pa si dva dni

doma, hahhah. Kar je top. (A13)
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5. Kako je poskrbljeno za vaso varnost na delovnem mestu in kako ustrezni so delovni

pogoji? Kaj bi bilo treba izboljsati?

Najprej varnost. Hmmm, za varnost ni poskrbljeno. Ni je, ahahahha. (A14) Varnost — kdo?
Hahahahah. Pac /Zeleli bi si, da bi imeli neki vi§jo ograjo, ki bi dejansko lahko preprecla vstop
starSem, ki grozijo (A15), ali kar koli. Sicer zdaj Ze tega dolgo nismo meli, ampak vseeno./ Pa¢
tukaj ni nobene varnosti, vse, kaj je, so vrata, ki so pod kljucev, te kamere, ki so neke stlacene,
ker ¢e ti nekdo vdre, ne bos Sal gledat kamere, kdo je prisi, itak pa se vse slabo vidi. (A16 ) Tak,
da za varnost ni poskrbljeno tak, da bi bilo ful super, ¢e bi dobili neko normalno ograjo, amm,
poleg tega to se tiCe varnosti nas in otrok, ampak ¢e gledamo samo na otroke, za katere ograja
tudi ni primerna, ampak to je bolj na lastniku hiSe, torej ograja, ki jo imamo na terasi, deske so
ki so plasti¢ne, najslabsa kvaliteta, kaj gre. Postavli so jo na zunanjo stran in otroci, ko se
zabijejo z avtkom, enkrat se bo zlomla in otrok bo padel zraven. Mi ne moremo vedno preprecit,
dostikrat se otroci tudi nena zanala$ zaletijo. Ostri so robovi, imajo Spicke, ki so zelo nevarni,
sej ves, otroci si vsega boga zmisljijo in jim pridejo ideje na pamet, en je to trgal dol in skoraj
vrgel nekomu v ocko. Sej najemo dajalec govori zdaj, da je ograja okej in jo bo popravo, ampak
ni€ Se ni s tega. Pol pa kaj se pa ostalega tice, tako ograja, ko je je v bistvu taka ful, mislim vsak
otrok jo zna odpret, tu je cesta in lahko ful hitro grejo na cesto. Zdaj si zelimo, da bi neko
provizori$ ograjo naredli, da otroci res ne moreji ven. To se dogovarjamo z direktorco, upam,
da bo slo skozi, ker je velik stres skoraj gledati otroka, takoj zgine, ne vem, sodelavka vcasih je
z njimi doli, ampak ne vem, ne bo samo stala 3 ure in si najde delo in ne vem — sadi jagode in
prav tako radi grejo zadaj, ker vejo, da jih ne vidis, in prav i§¢ejo. No, to je glede varnosti. Zdaj
pa delovni /pogoji lani nismo imeli klim in smo delali pri 33 stopinjam. To ni primerno — ne za
nas ne za otroke, ker ti si lahko na delovnem mestu do 26 stopinj, pol pa bi lahko zapustili
delovno mesto, ne/ (A17). Otroci so imeli 31-33 stopinj zvecer in so morali v takem spat (A18).
Pa¢ mi smo imeli takrat eno deklico, ki je zvecer, ko sem jo Sla pogledat, je bila cela mokra.
Jaz ne vem, kak so lahko spali, in to ni primerno, otroci so bolj razdrazeni utrujeni, ne spijo,
kar tudi nam otezuje delo, /Ceprav naj bi zdaj dobili dve klimi, ampak absolutno premalo (A19),

ker bi dve rabili vsaj v spalnici, pa dve spodaj. Pa¢ ti ne mores v 31 stopinjah spat.
6. Kako fizi¢no naporno je vase delo?

Meni osebno ni fizi€no naporno. Sploh zdaj trenutno, ko nimamo dvigovanja otrok. /Ker so
sami 4-5-letnikov, kjer jih ne dvigujes. Nekaj drugega tudi ne dvigujem. /Najvec, kaj lahko

dvignes, je karton mleka (A20), hahahah, pac sedaj tudi ta dojencek — nena ga neke nosimo, pa
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tudi ¢e ga ni tezko. /Tudi prej, ko smo imeli 2-letnike, pa si jih dvigoval, noso, mi ni bilo

problem. Pa¢ meni ni. (A23)

7. Kako je poskrbljeno za socialno varnost v primeru bolezni ali drugih nepredvidenih

situacij?

Pac na bolnisko gres, hahah, zdaj pa¢ vidimo pri sodelavki, ko ma dolgotrajno bolnisko, pa pac
/ni pristiska delodajalca, da se moras$ vrniti (A24) al pa kaj podobnega, vseeno pa/ je bolj
naporno za sodelavce, no, ker morejo flikat tvoje ure. (A25) Ampak mislim, da je dobro

poskrbljeno za nas. (A26)
8. Kaj bi v zvezi z materialnimi pogoji dela Zeleli spremeniti?

Klime — bi dodala $e eno (A27), hahah, /novi kav¢ bi bil super, da bi imeli vleénega. (A28) Ce
imamo $e kake namestitve, da lahko Se mas spodaj koga kam za dat, pa za sedet je boljSe, da se
lahko vsi otroci vsedejo in gledajo risanke, ker dostikrat gledajo zjutraj risanke, pa se vsi tiSijo
gor in se zacnejo kregat amm,/ tv smo tak zdaj dobili, pecico (A29), ampak to se naceloma tak
pogovarjamo,/ novo ograjo za varnost otrok (A30), kot sem ze rekla. Ves, kaj bi Se blo fajn, da
bi imeli zunaj /vecji zaboj za igrace, ki ni plasticen, ker so pol igrace skos nametan (A31) in se

ne dajo lepo pospravit. To pa je to.
ZADOVOLJEVANJE POTREB LJUBITI
Kako bi opisali odnose s sodelavci?

V bistvu z mojimi direktinimi sodelavci v palcku smo tak v stiku vsak dan (A32), itak vsak
mesec rutiramo in v bistvu dela$ z eno ali dvema osebama cel dan, potem pa se pa¢ menja.
Odnosi so super, vsaj jaz ne ¢utim, da bi blo kar koli ali da bi se dogajalo, se dobro razumemo/,
zelo rada prihajam v sluzbo, ker imamo dobre odnose. (A33) Sodelujemo tako, da si pac
razporedi$§ delo, pac sproti se pogovorimo. /(A34) S pa¢ zunanjimi, pa¢ CSD, to pa mamo za
enkrat okej, pa ne okej odnose/(A35), mislim sodelovanjem pac tukaj ni nekih odnosov, bolj
sodelovanje kr/ z enimi CSDji dobro sodelujemo — pac¢ strokovnimi delavci, z enimi pa pac
slabSe./ (A36) Je pa fora v komunikaciji zdaj /eni strokovni delavci pokli¢ejo in informirajo o
poteku primeru (A37), kaj se dogaja na njihovi strani, kdaj so obravnave, kdaj bodo otroci odsli
od nas, povprasajo o otrocih, kaj se z njim dogaja, mas pa strokovne delavce, ki jih ne zanima
kaj se dogaja z otroci, ne pokli¢ejo, pac niti ne javijo, ko je obravnava na sodiscu, pa ¢e tudi se
tam ni dogovorilo, kar pa se meni osebni ne zdi primerno, zaradi tega, ker otrok je namescen
tukaj in tudi sprasujejo, kdaj grejo domov, in mislim, da imajo pravico vedeti, kdaj oz. kam

bodo §li od tu, zdaj na primer skos sprasuje X, kdaj pa gremo mi domov, ko gre kateri otrok, in

49



mu ne morem dati odgovora, ker ga nimam, ker ne ve¢ ni¢, da bi vsaj rekli ni€ se ne premika,
otrok za enkrat ostaja otrok tukaj. Okej, ni¢ narobe, vsaj vemo, kako situacija stoji, in jaz mu
tudi mirno lahko re¢em, da ne vem, ne pa, da bom rekla kmalu, pa Se bo tukaj dolgo, kot je zdaj
ali pa bo jutri Sal, ker ne vem. Pac neprijetno mi je, ko recem, ostajas tukaj, ker se vsak Cas
sprementi, otrok ni pripravljen. Pac ja zelim si tukaj boljse sodelovanjem. (A38) Pa tudi s sodis¢i
zdaj za enkrat sodelujemo/ ne vem, no, malo ve¢ nas vabijo na obravnave, kar to pomeni, da si
zelijo sliSati naSe mnenje, ker vseeno so bili otroci pri nas nekaj Casa, so pa /zelo odzivni in

razumljivi. (A39)
1. Kaksno pripadnost v kolektivu obcutite?
Zaenkrat visoko glede na to, da nisem ¢rna ovca, hahahha. (A40)

2. 'V katerih situacijah prejmete podporo sodelavcev in kako pogosto dozivljate obcutek

medsebojne podpore na delovhem mestu?

Pa¢ podpora je vedno/ (A42), sej naSa mnenja so razli¢na, pa prav je, da so razli¢na/, ampak
vedno se vse dogovorimo, ¢e mi vztrajamo, da bomo pac poklicali 1-krat na teden strokovnega
delavca, da vemo, kaj se je zgodilo, pa se en ne strinja, jaz pa se, pa se pa¢ vecina v kolektivu
strinjajo z mano, bomo to poceli/ (A43), pa¢ se podpiramo, na koncu vseeno stopimo na isto
stran, kar je prav/ (A46), ker samo s tem, da imamo razlicna mnenja, bomo rasli /(A47), ker
tukaj pride do Seranja informacij, $iri§ svoje obzorje, da nisi tako zakoreninjen v svoj poglede.

/(A48)

3. Kaksne so vaSe izkuSnje z odnosi z nadrejenimi? Koliko vas nadzorujejo? Kako vi

dozivljate nadzor oz. odsotnost nadzora?

Ja naSa vodja, pac ja ona ima nadzor nad nami, hahah, ¢e je vsaki drugi dan v sluzbi, hahha,
ampak se ne ¢uti nadzora pritiska, da pa bi zaj blo, ne vem, ono ni blo nareto, pa da je zdaj cela
Stala, ampak pac v redu je, ker lepo prijazno te opomni,/ odnos z njo je super, del kolektiva, in
ne Cuti se, da bi hotela biti nad nami(A50), vedno poslusa, vse se da dogovoriti, tudi kaj se tice
urejanja nekih stvari (A51), pa more ona uredit za nas, tudi se bo vedno potegnila za nas, pa bo
naredila te stvari tako, kot to da je /zdaj omogocila te strokovne izpite, ker je silila njenim
nadrajenim, da jih lahko opravljajo/ (A54) in tudi/ ona mora malo stopit za nas in je tudi vedno,
tako kot bomo mi za njo, podpora nje je visoka, da smo sliSani. (A53) Z direktorci pa je odoten
nadzor, hahha, razen za nakup, ko pogleda, kaj smo kupovali, hahahha, malo heca na splo$no
/zdaj je ni bilo eno leto sploh na obisk, prisla je zdaj pred kratkim, ker smo jo povabili, ker smo

imeli vpraSanja ravno o ograji, pei¢i. (AS55) Se mi pa zdi, da dava vodji proste roke, da vodi
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ona, kak se njej zdi primerno, kar je okej, ker ona ne more spreminjat nekaj, ¢e ne prezivlja
Casa tukaj. /Ampak komunikacija z njo je okej, ni¢ posebnega, ker je vse preko maila ali tu pa
tam preko klica, tam pa je odnos profesionalen in prijazen./ (A56) Pac ureja stvari, enkrat je bil
Sum v komunikaciji, to, kar bi se moralo vodjo informirati, da se mene vpiSe v neko
izobrazevanje, so pozabili in je uredila, da sem lahko $§la, ker je bila njihova napaka oz. Sum v
komunikaciji, da vodji niso javili.

4. Ali na delovnem mestu prihaja do konfliktov? Ce da, za kaksne konflikte gre in kako

jih reSujete? Kako se pocutite ob tem?

Pac itak pride do konflitkov, ze, ker imamo razlicna mnenja (A57), ampak zato pa so intervizije,
da mas sestanek, da se vsedes skupaj in se izmenjamo mnenja in pac ¢e tudi niso isto, da vsak
zagovarja svoje mnenje, na koncu poisce resitev, da bo vsem okej, tak da zaenkrat smo vedno
vse resli s komunikacijo. (A58) Da pa prihaja do kakih internih konfliktov med ostalimi, pa jaz
za njih ne vem, haha, jaz se z vsemi dobro razumem, nimam z nobenim ni¢. (A60) Tak, da bi
pa zaj neki vlki konflikt priSo, pa ne. (A62) Vsedes se dol, poves svoje videnje in poslusas

drugega, se opravicis, ¢e je potrebno, in je to to. (A61)
5. Kako potekajo socialni stiki in neformalni pogovori med delovnim ¢asom?

Ja imamo skupino preko vibra, kjer se kontaktiramo. (A63) 1-krat na mesec imamo supervizijo
v Zivo in intervizijo (64), kasneje imamo tudi druzenja, kjer smo vsi na kupu, kjer poleg teme,
ki jo obravnavamo, nor trenutno namesceno deklico in njeno obnaSanje, kjer smo govorili o
nasih Custvih, kako to shendlamo, potem pa intervizijo in neformalno druzenje, kjer pac nekaj

jes, in pa rojstne dneve praznujemo, zakljucek recimo in je fino, ahhahaha. (A66)

6. Kako ocenjujete psihi¢ni napor na delovnem mestu in kako vpliva na vase delo in

pocutje?

Ammm, meni ni psithi¢no naporno. Na zacetku ko sem zacela, ko sem imela pripravnistvo, mi
je bilo psihi¢no naporno, ker sem se obremenjevala s tem, kaj sem prebrala v sklepu o otrocih
(A67), ampak dlje kot tukaj delam, manj se na to oziram, seveda preberem njihovo zgodbo, je
grozna, ampak vedno si pa¢ reCem, da ¢e bom jaz skozi to zgodbo gledala otroka, ne bomo
prisli nikamor, tukaj ga bom spoznala in ne rabim vedet cele njegove preteklosti, si bom mnenje
ustvarla glede na spoznanje (A68). Ker tudi zato mi ni psihicno naporno, ker nimamo toliko
papirologije, ni dosti razmislja poleg vsega dela nekih poro¢ilih, ki juh bi mogo v kakem dnevu
kaosa, npr. bolan otrok, o tem razmisljati, zdaj pa moram to pa to nardit (A69), ampak pac toto

porocilo zvecer, ki ga piSemo skupaj vsi, ki smo delali, narava dela je dobra, moram rect. Je kr
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prilagodljivo, ker nismo tako prilagojeni z urnikom, kaj vse moramo. (A70) Tak da tukaj ne.

Jaz ne. (A71)
7. Kaj bi v zvezi z odnosi na delu Zeleli spremeniti?

Zaenkrat ne.

ZADOVOLJEVANJE POTREB BITI (OSEBNA RAST IN RAZVO0J)
1. KaksSne moznosti za osebni in poklicni razvoj imate v KCO Palcek?

Osebni super top. (A72) Pac, kar se tice mojih lastnih interesov, je tukaj top sluzba, ker ti
omogoca da po¢nes na strani druge stvari izobrazevanja (A73), amm, poklicno pa mislim, da
mi ne omogoca, ker nima§ dovolj izobraZevanj, pa delo je tudi bistvo tako bolj enoli¢no, ne
mores ravno zdaj ful poklicno zrast (A74), lahko napredujes, ampak to je tak. (A75) Bolj lahko
osebno kot poklicno /tukaj sem se Ze naucila veliko bolj mirno odreagirat v dolocenih
situacijah, moja Custva bolj regulirat (A76), pa na splosno se veliko naucis o otrocih in o delu
z otroci, tak da ko in ¢e bom imela v prihodnosti svojo familijo, bom pripravljena na to. (A77)
Predhodno sem bila ful anksiozna glede odnosov v sluzbi, ampak zlo me je pomirla, ta sluzba,
da se videla, da ni tezko dobro klimo ustvariti. (A78) Ti pa omogoca, da izven sluzbe zaradi

urnika zraste$ poklicno. Ce se Zeli§ izobrazevat, mas dovolj ¢asa. (A79)

2. Kako dostopna so izobrazevanja in usposabljanja v okviru vasega dela? Ce so, kaksnih

1zobrazevanj in usposabljan se udelezujete?

Izobrazevanja ne morem rect, da niso, so, ampak so, recimo lani je blo tak, da si imel ti 3
placljiva in neplacljiva, pac¢ kolko se pac prijavi§ (A80). Zdaj pa lahko greS na Cisto vsa
nepljacljiva, ki jih organizira center, in placljivo samo. Ampak ¢e sem iskrena, je to premalo
(A81), tudi teme, ki so razpisane na sploSno, niso vedno primerne za nas (A83), ker mene tukaj
ne zanima dolgotrajna oskrba, tega ne bom delala v prihodnosti in tukaj tega ne rabimo/, tak da
najveckrat se poskusimo udeleziti takih, kjer je je tema vsaj priblizno al pa se vsaj priblizno
dotika nasSega dela (A84). L etos bo na primer nekaj na temo rejnistva pa na temo varne baze,
amm, ne vem, kaj e je, lani pa sem §la na moj lastni interes monshalov sindrom, pol pa sem Se
Sla terapevtske pristope, dela z otroki, zdaj, ¢e tak pogledam/ izobrazevanj niso najbolj
kvalitetna, ker slisi dostikrat stvari, ki so ti Ze poznane oz. za njih ze ve§ (A85). Recimo pri
varni bazi, to je podrocje, ki smo ga mi obravnavali mi na faksu, npr. rejnistvo, je za mene novo,

ampak tisti, ki so Studirali socialno delo, verjetno ste vi o tem veliko poslusali.
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3. Na kaksen nacin dozivljate smiselnost in pomembnost svojega dela? Kako lahko svoja

znanja in vescine uporabljate pri svojem delu?

Pomembnost dela je visoka in je smiselno (A86), zalostno, da to rabimo, je pa potrebno, ker
sploh zdaj, ko primanjkuje rejniskih druzin, ti nimas otroka kam umaknit (A87), je to najboljse,
kaj imas, in absolutno je to boljSe. Kaj bi bilo pomembnost, ne? Tukaj je varno okolje,
poskrbimo za vse njihove potrebe (A88), pokazemo jim, da lahko z normalno komunikacijo
veliko dosezejo, ne dobijo enakih odzivov, kot jih doma. (A89) Mislim pa, da se na faksu nisem
veliko naucila, bolj sem se tukaj, kako v doloceni situaciji, kako odreagirati (A90), npr. imeli
smo eno puncko, ki se je metala po tleh in cepetala, otroka ne bos nadira, ampak to jezo z njim
sprostit in si ne vem, tudi ti zacel skakat, pa pa¢ probas. Pa¢ mislim, da ti faks da splo$ni okvir,
specifi¢no pa na delovnem mestu (A91), no, sej v osnovi so samo otroci, ¢eprav mas specifi¢ne
primere, kak bi rekla deklica, ki je trenutno tu tak dolgo, pika, da pri tebi odzove en odziv npr.,
ko lepo poves nehaj, ne pomaga, ampak ko zakri€i§ uboga, ker pac je takSnega odziva vajena,
iS¢ejo poznane odzive to na primer, sem se naucila na faksu in to pa¢ pride iz njihovih

predhodnih izku$njah.
4. Kako izrazate svoje ideje in predloge na delovnem mestu? V kolik$ni meri so sprejeti?

Vedno, tak ko prides v sluzbo, haha, pa se neke spomnis, pa poves, haha (A92). Ne vem, moja
zadnja ideja je bila, da bi naredli, ko klice zapisujemo, to je uradni zaznamek, in sem
razmiSljala, da bi naredili nek dokument, da bi lahko to not vlozili, pac to je blo dobro sprejeto
in to zdaj pocnemo. Tudi na interviziji se predlagajo take stvari (A93). Al pa neke predlagas,
pa kr naredis, sej za ene stvari ne rabi§ odobritve (A94). Npr. ko je priSel sedaj dojencek, sta

dve sodelavki predlagali in narediti tabelo, kdaj se ga hrani in kaj je jedel, to je bilo tudi sprejeto.
5. Kako pogosto prejemate povratne informacije o svojem delu? Kako se ob tem pocutite?

Obcasno, npr. vodja nas pohvali tak, da na tak nacin (A95) ali med sabo, pa tudi starsi pac so
zadovoljni, so npr., ko smo eno deklico odvadili plenicke, niso se zdaj zahvaljevali, ampak so

pokazali, da so zadovoljni.

6. Kaj bi v zvezi z vidiki osebnostne rasti in razvoja na delovnem mestu zeleli spremeniti?
[zobraZevanja predvsem kot sem Ze omenila.
USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

1. Kako vase delo vpliva na vase zasebno Zivljenje?
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Joj, ja, to pa vpliva malo, pac ker je 12-urni delovnik in delas$ Se tudi petke in svetke (A96), ne
in/ moji kolegi, ko so tudi Ze zaposleni in delajo od ponedeljka do petka od 7 do 15, se dostikrat
dobijo v petek ob, ne vem, 18 zvecer, se jaz ne morem, ker delam in sem do 20-ih tu. Tak da s
tega vidika se vidim z njimi malo manj, drugace pa vseeno najdemo ¢as. Majn, ampak najdemo.

(A97)
2. Kaksne so vase izkusnje s prilagodljivostjo delovnega ¢asa v KCO Palcek?

To pa je ful, pac to da si lahko zberem, kere dneve bom fraj. (A99) To, da lahko grem zdaj za
en mesec nekam potovat, pa/ Ze na sploSno poves, da imas, ne vem, ob 8. zjutraj zobozdravnika,
pa nekoga prosis, Ce pride pol ure prej v sluzbo. Vedno lahko, ni problema. Al pa recimo, ¢e bi
bil ti nekje drugje v sluzbi, bi mogo za ta dan koristit dopsut, tukaj tega ni in zato morem jaz
dat en dan letnega dopusta, haha, tukaj tega ni pa¢ menjas, prosis, poves prej in se urnik sestavi

ze tak, da si tisti dan prost. (A100)
3. Kako dozivljate razpolozljivost prostega ¢asa za regeneracijo?

Meni je okej, naporno mi je, ko mas dnevno fraj, pa d, d, n (A103), naporno nac¢eloma, pa ¢e
imas po dnevni en dan fraj, je dovolj (A104), po nocni pa je naporno, ¢e sem v nocni, pa
naslednji dan dnevna, ampak ni pa vedno nujno, je pa dovolj ¢asa — pa¢ kak komu (A105):
Lahko pa vedno poves, da ti urnik ne ustreza, in vedno popravijo in prilagodijo kolko lahko.

(A106)
4. Na kaksen nacin obvladujete stres, povezan z delom?

Umaknes otroka iz skupine, da se pomiri, ali se ti umaknes. Dosti pomaga, da se pogovoris z
drugo osebo — sodelavko ali prijateljico (A107). Lazje je sodelavko, ker je v isti situaciji, pa¢
jo pozna, mogoce dozivlja isto. (A108) Pac, ker jaz dostikrat odreagiram nekak, pa kasneje

vidim, da nisem dobro odregirala in je dobro tudi reflekisriati vse to. (A109)
Kaksno podporo pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja pri¢akujete od delodajalca?
Jaz ne bi ni€ spremenila zaenkrat.

PRICAKOVANJA DO DELODAJALCA IN VLOGA ZAPOSLENIH PRI
ZAGOTAVLJANJU KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

1. Katere izboljSave bi delodajalec lahko uvedel za boljso kakovost delovnega Zivljenja?
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Vec izobrazevanj prosim, hahahha. (A110) Drugace pa vse, ograja varnost, ker se mi zdi, zakaj
je v Palcici lahko, pri nas pa ne (Al11). Drugace pa zaj drasticno ne bi nekaj spreminjala.
(A112)

2. Kako zaposleni sami prispevajo k boljSemu delovnemu okolju? Na kakSen nacin

sodelujete pri oblikovanju delovnih pogojev?

Joj, ne vem, hahah, jaz ni¢ ne delam, haha, pa¢ hodim na izobrazevanja, da dobim ve¢ znanja,

da lahko potem prispevam k delu (A113), pridedem nasmejana v sluzbo. (A114)
Kako bi opisali splosno zadovoljstvo z vasim delovnim mestom?

Jaz bom dala 4, ker je tukaj res veliko bonusov, pac¢ ful nekih prednosti. (A115) 5 ne bom dala,
ker je izobraZevanj premalo (A116), pa sama placa bi lahko bila ve&ja. (117) Ce gledam iz te

osnovne z dodatki, je okej, eprav za prvo sluzbo je okej./ Ce bi to bilo, bi dala 5. (A118)
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8.3.
8.3.1. Odprto kodiranje

Analiza podatkov

St. Izjava Pojem Kategorija Nadkategorija | Tema

Izjav

e

Al Glede na to, da | Zadovoljstvo s | Zadovoljstvo s | Placa. Potrebe
mamo dodatke, | placo, ki placo. imeti.
ne, na no¢no vkljucuje
delo, dodatke.
popoldansko
delo, praznike,

mi je v redu
placa.

A2 Ampak samo Nezadovoljstv | Zadovoljstvo s | Placa. Potrebe
osnova pa ni 0 Z 0SNOVNO placo. imeti.
okej, haha placo.
haha.

A3 Tak, da sama Dodatki so Zadovoljstvo z | Ugodnosti. Potrebe
oshova mi ni kljuéni ugodnostmi. imeti.
vsec, z dodatki | dejavnik za
je oke;j. zadovoljstvo s

placo.

A4 Pac prevoz na Povracila Ugodnosti. Potrebe

delo mamo, .KOt prehrana stroSkov. imeti.
in prevoz.

prehrano nam

krijejo ...

AS Krijejo tudi Potni stroski Povracila Ugodnosti. Potrebe
potne stroske za stroSkov. imeti.
za 1zobrazevanje.
izobrazevanja ..

., ampak to tak
gres redko.

A6 Pac toti Zakonsko Zadovoljstvo z | Ugodnosti. Potrebe
standardni in so | doloceni ugodnostmi. imeti.
okej. Tudi pac, | dodatki.

umm, tale
postavka oz.
tale tarifa, al
kak se temu
reCe, za potne
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stroske je ista
kot povsod
drugod.

A7

Jaz mam
pogodbo za
nedoloCen Cas.
Umm, meni je
super, ne,
hahhah.

Izrazanje
zadovoljstva
zaradi
pogodbe za

nedolocen cas.

Oblika
pogodbe.

Stabilnost
zaposlitve.

Potrebe
1meti.

A8

Razen ce bi
nekoga dobili
za zamenjavo,
ko je ena
sodelavka
bolnisko
odsotna, bi jo ta
nadomescal za
dolocen Cas.

Pogodba za
dolocen cas je
v KCO Palcek
vezana na

nadomesc¢anja.

Oblika
pogodbe.

Stabilnost
zaposlitve.

Potrebe
imeti.

A9

V socialnem
varstvu, mislim
v socialni, na
splosno v
javnem
sektorju, amm,
je pac€ varnost
zaposlitve, ne
morejo te kar
tako odpustit.

Javni sektor
omogoca
stabilnost.

Zaposlitve v
javnem
sektorju.

Stabilnost
zaposlitve.

Potrebe
imeti.

A10

Je redna placa,
ves, da jo bos
vedno redno
prijemal.
Medtem ko v
zasebnem
sektorju se
lahko zgodi, da
je mogoce ne
izplacujejo tak,
da je to kar
velik bonus
tuka;.

Javni sektor
omogoca
stabilnost.

Zadovoljstvo s
placo.

Placa.

Potrebe
imeti.

All

Delovni ¢as
imamo 12 ur.
Mamo pa

Delovni ¢as je
organiziran v
12-urnih

Tip in trajanje
izmene.

Delovni ¢as.

Potrebe
imeti.
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noc¢ne in
dnevne.

izmenah, ki
vkljucuje
dnevne in
nocne izmene.

A12 | Meni trenutno | Daljsi prosti Usklajevanje Delovni ¢as. Potrebe
to zelo ustreza | dnevi delovnega Casa imeti.
zaradi tega, ker | omogocajo S prostim
potem delas 3— | posamezniku | Casom.
4-krat na teden, | urejanje
vcasih lahko osebnih zadev.
tudi 5-krat, e
tak nanese,
ampak to je
redko, potem
pa imas ostale
dni fraj. Meni
je to super, ker
lahko v
dopoldanskem
¢asu urejam
stvari.

Al13 | Tak, da meni Ustreznost Ustreznost Delovni ¢as. Potrebe
osebno zdaj urnika glede urnika glede na imeti.
trenutno ful na trenutno trenutno
ustreza, ker osebno ali situacijo.
nimam druzine | kadrovsko
in drugih situacijo.
obveznosti, tak,
da, ja, je meni
12 ful super. 12
si tu, potem pa
st dva dni
doma, hahhah.

Kar je top.

Al4 | Zavarnost ni Ni Splo$na ocena. | Varnost. Potrebe
poskrbljeno. Ni | poskrbljeno za imeti
je. varnost. /Potrebe po

varnosti.

Al5 | Zelelibisi,da | Pomanjkanje | Varnost pred Varnost. Potrebe
bi imeli neki zaScite pred zunanjimi imeti/Potreb
vi§jo ograjo, ki | zunanjimi osebami. e po
bi dejansko osebami. varnosti.
lahko preprecla
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vstop starSem,

ki grozijo.

A16 | Pac tukaj ni Tezave z Nadzorni Varnost. Potrebe
nobene nadzornim sistem. imeti/Potreb
varnosti, vse, sistemom. e po
kaj je, so vrata, varnosti.
ki so pod
kljucem, te
kamere, ki so
neke stlacene,
ker ¢e ti nekdo
vdre, ne bos sal
gledat kamere,
kdo je priso,
itak pa se vse
slabo vidi.

A17 | Pogoji — lani Delo v Temperatura. | Varnost. Potrebe
nismo imeli previsokih imeti/Potreb
klim in smo temperaturah. e po
delali pri 33 varnosti.
stopinjam. To
ni primerno ne
za nas ne za
otroke.

A18 | Otroci so imeli | Neprimerne Temperatura. | Varnost. Potrebe
31-33 stopinj temperature za imeti/Potreb
zvecer in so spanje otrok. e po
morali v takem varnosti.
spat.

A19 | Ceprav naj bi Premalo Klimatske Varnost. Potrebe
zdaj dobili dve | klimatskih naprave. imeti/Potreb
klimi, ampak naprav za € po
absolutno izboljSanje varnosti.
premalo. razmer.

A20 | Meni osebno ni | Nizka fizi¢na | Fizicna Varnost. Potrebe
fizicno obremenitev obremenitev in imeti/Potreb
naporno. Sploh | pri dvigovanju | napornost pri € po
zdaj trenutno, otrok in delu. varnosti.
ko nimamo predmetov.
dvigovanja
otrok. Najvec,
kaj lahko

dvignes, je
karton mleka.
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Tudi prej, ko
smo imeli 2-
letnike, pa si jih
dvigoval, noso,

mi ni bilo
problem. Pac¢
meni ni.

A24 | Ni pritiska Ni pritiska Bolniska Varnost. Potrebe
delodajalca, da | delodajalca odsotnost. imeti/Potreb
se moras vrniti. | glede vrnitve z e po

bolniske varnosti.
odsotnosti.

A25 | Je bolj naporno | Bolniska Bolniska Varnost. Potrebe
za sodelavce, odsotnost odsotnost. imeti/Potreb
no, ker morejo | povecuje e po
flikat tvoje ur.e | napor varnosti.

sodelavcev, ki
nadomesc¢ajo
odsotnega.

A26 | Ampak mislim, | Delodajalec Ocena Varnost. Potrebe
da je dobro do zaposlenih | delodajalceve imeti/Potreb
poskrbljeno za | korekten in skrbi za e po
nas. skrben. zaposlene. varnosti.

A27 | Klime bi Dodatna Pogoji za delo. | Dodatne Pricakovanj
dodala $e eno. | klima. potrebe imeti. | ado

delodajalca
in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.

A28 | Novi kave bi Nov kav¢. Potrebe imeti, | Dodatne Pricakovanj
bil super, da bi pogoji za delo. | potrebe imeti. | ado
imeli vle¢nega. delodajalca

in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.
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A29 | TV smo tak Pecica. Dodatne pri¢akovanj
zdaj dobili, . potrebe imeti. | ado
pecico. Pogoji za delo. delodajalca

in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
zivljenja.

A30 | Novo ograjo za | Nova ograja. | Varnost Dodatne Pri¢akovanj
varnost otrok. uporabnikov. potrebe ado

imeti/Potrebe delodajalca

po varnosti. in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
zivljenja.

A31 | Vecjizabojza | Vedjizaboj za | Pogoji za delo. | Dodatne Pric¢akovanj
igrace, ki ni igrace. potrebe imeti. | ado
plastic¢en, ker delodajalca
so pol igrace in vloga
skos zaposlenih
nametane ... pri

zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.

A32 | Vbistvuz Vsakodnevna | Stik s Odnosi v Potrebe
mojimi komunikacija. | sodelavci. delovnem ljubiti.
direktnimi okolju.
sodelavci v
Pal¢ku smo tak
v stiku vsak
dan.

A33 | Zelo rada Dobri odnosi. | Zadovoljstvo z | Odnosi v Potrebe
prihajam v odnosi. delovnem ljubiti.
sluzbo, ker okolju.
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imamo dobre

odnose.

A34 | Sodelujemo Sprotna Nacin Individualizacij | Potrebe
tako, da si pa¢ | razporeditev sodelovanja. a dela. ljubiti.
razporedis delo, | dela, timsko
sproti se sodelovanje.
pogovorimo.

A35 |Pacz Ocena odvisna | Sodelovanje s | Sodelovanje z | Potrebe
zunanjimi, pa¢ | od CSD. zunanjimi ljubiti.
CSD, to pa konkretnega institucijami.
mamo za enkrat | CSD.
okej, pa ne okej
—z enimi CSD-
ji dobro
sodelujemo, z
enimi pa slabse.

A37 | Eni strokovni Neenak Sodelovanje s | Sodelovanje z | Potrebe
delavci komunikacijsk | CSD. zunanjimi ljubiti.
pokli¢ejo in 1 pristop s institucijami.
informirajo o strani
poteku primera | zaposlenih na
..., drugipane | CSD.
pokli¢ejo, niti
ne javijo, ko je
obravnava.

A38 | Zelim si tukaj Zelja po Sodelovanje z | Dodatne Pricakovanj
boljse izboljSani zunanjimi potrebe ljubiti. | ado
sodelovanje. institucionalni | institucijami. delodajalca

komunikaciji. in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.

A39 | Sodisca Pozitivna Sodelovanje s | Sodelovanje z | Potrebe
zaenkrat izkusnja s sodis¢i. Zunanjimi ljubiti.
sodelujejo ..., sodelovanjem institucijami.
vabijo nas na s sodis¢i.
obravnave ...,

zeljjo slisati
naSe mnenje.
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A40 | So zelo odzivni | Pozitivna Sodelovanje s | Sodelovanje z | Potrebe

in razumljivi. izkusnja s sodis¢i. zunanjimi ljubiti.
sodelovanjem institucijami.
s sodiSci.

A41 | Zaenkrat Obcutek Obcutek Odnosi v Potrebe
visoko glede na | pripadnosti pripadnosti. delovnem ljubiti.
to, da nisem skupin. okolju.
¢rna ovca,
hahhah.

A42 | Podpora je Stalna Medsebojna Odnosi v Potrebe
vedno. prisotnost podpora. delovnem ljubiti.

podpore med okolju.
sodelavci.

A43 | NaSa mnenja so | Sprejemanje Sprejemanje Odnosi v Potrebe
razli¢na, pa razlicnosti razli¢nosti in delovnem ljubiti.
prav je, da so mnenj kot konsenz. okolju.
razlicna. Vedno | nekaj
se vse pozitivnega.
dogovorimo. Pa
se en ne strinja,
jaz pa se, pa se
vecina v
kolektivu
strinja z mano,
bomo to poceli.

A46 | Se podpiramo, | Stalna Medsebojna Odnosi v Potrebe
na koncu prisotnost podpora. delovnem ljubiti.
vseeno stopimo | podpore med okolju.
na isto stran. sodelavci.

A47 | Ker samo s Raznolikost Sprejemanje Odnosi v Potrebe
tem, da imamo | kot priloZnost | razli¢nosti in delovnem ljubiti.
razlicna za osebno in konsenz. okolju.
mnenja, bomo | kolektivno
rasli. Tukaj rast.
pride do Seranja
informacij, Siri$
svoje obzorje.

Da nisi tako
zakoreninjen v
svoj pogled.

A50 | Odnos znjo je | Dober odnos z | Medosebni Odnosi z Potrebe
super, del vodjo. odnos z vodjo. | vodstvom. ljubiti.

kolektiva in ne
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cuti se, da bi

hotela biti nad
nami.

AS51 | Pac v redu je, Odprta, Nacin Odnosi z Potrebe
ker lepo profesionalna | komuniciranja. | vodstvom. ljubiti.
prijazno te in prijazna
opomni. Vedno | komunikacija
poslusa vse, se | z vodjo.
da dogovoriti,
tudi kaj se tice
urejanja nekih
stvari.

A53 | Ona mora malo | Zavzeta vodja. | Podpora. Odnosi z Potrebe
stopit za nas in vodstvom. ljubiti.
je tudi vedno,
tako kot bomo
mi za njo,
podpora nje je
visoka, da smo
sliSani.

A54 | Je zdaj Moznost Poklicni Strokovna Potrebe biti.
omogocila te poklicnega razvoj. podpora.
strokovne napredovanja.
izpite, ker je
silila njenim
nadarjenim, da
jih lahko
opravljajo.

AS55 | Zdajjenibilo | Fizi¢na Fizi¢na Odnosi z Potrebe
eno leto sploh | distanca z odsotnost vodstvom. ljubiti.
na obisk, priS§la | vodstvom kot | nadrejenih.
je zdaj pred nevtralna ali
kratkim, ker pozitivha
smo jo izkus$nja.
povabili, ker
smo imeli
vprasanja ravno
0 ograji, pecici.

A56 | Komunikacija z | Odprta, Nacin Odnosi z Potrebe
njo je okej, ni¢ | profesionalna | komunikacije. | vodstvom. ljubiti.
posebnega, ker | in prijazna
je vse preko komunikacija
maila ali tupa | z vodjo.

tam preko
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klica, tam pa je
odnos
profesionalen
in prijazen.

AS57

Pac, itak pride
do konfliktov,
ze, ker imamo
razlicna
mnenja.

Prisotnost
razliénih
mnenj.

Ocena.

Konflikti v
kolektivu.

Potrebe
ljubiti.

A58

Ampak zato pa
so intervizije,
da mas
sestanek, da se
vsedes skupaj
in se
izmenjamo
mnenja in pac
¢e tudi niso
isto, da vsak
zagovarja svoje
mnenje, na
koncu poisce
resitev, da bo
vsem okej. Tak,
da zaenkrat
smo vedno vse
resli s
komunikacijo.

Odprta
komunikacija
pri reSevanju
konfliktov.

Resevanje
konfliktov.

Konflikti v
kolektivu.

Potrebe
ljubiti.

A60

Da pa prihaja
do kakih
internih
konfliktov med
ostalimi, pa jaz
za njih ne vem,
haha, jaz se z
vsemi dobro
razumem,
nimam z
nobenim nic€.

Nevpletenost
v konflikte.

Vpletenost v
konflikte.

Konflikti v
kolektivu.

Potrebe
ljubiti.

A61

Vsedes se dol,
poves svoje
videnje in
poslusas
drugega, se

Odprta
komunikacija
pri reSevanju
konfliktov.

Resevanje
konfliktov.

Konflikti v
kolektivu.

Potrebe
ljubiti.
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cwtw

potrebno, in je
to to.

A62 | Tak, dabipa Prisotnost Ocena. Konflikti v Potrebe
zaj neki vlki razli¢nih kolektivu. ljubiti.
konflikt priSo, | mnenj brez
pa ne. vecjih

konfliktov.

A63 | Ja, imamo Povezanost in | Digitalna Komunikacija | Potrebe
skupino preko | informiranje s | povezanost. v kolektivu. ljubiti.
vibra, kjer se sodelavci
kontaktiramo. (Viber,

telefoni).

A64 | 1-krat na mesec | Mesecna Formalna Odnosi v Potrebe biti.
imamo supervizija. srecanja. delovnem
supervizijo v okolju.

Zivo in
intervizijo.

A65 | Imamo tudi Neformalna Neformalna Odnosi v Potrebe
druZenja, kjer druZenja med | druZenja. delovnem ljubiti.
smo vsi na sodelavci. okolju.
kupu, in pa
rojstne dneve
praznujemo,
zakljucek
recimo, in je
fino, ahhahaha.

A67 | Ammm, meni | Psihi¢na DozZivljanje Psihi¢ni napor | Potrebe
ni psihi¢no obremenitev dela ob pri delu. ljubiti.
naporno, na ob zacetku, ko | zaCetku.
zaCetku, ko sem | Se ni bilo
zacela, ko sem | izkuSen.

imela
pripravniStvo,
mi je bilo
psthi¢no
naporno, ker
sem se
obremenjevala
s tem, kaj sem
prebrala v
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sklepu o
otrocih.

A68

Seveda
preberem
njihovo
zgodbo, je
grozna, ampak
vedno si pac
reCem, da Ce
bom jaz skozi
to zgodbo
gledala otroka,
ne bomo prisli
nikamor, tukaj
ga bom
spoznala in ne
rabim vedet
cele njegove
preteklosti, si
bom mnenje
ustvarla glede
na spoznanje.

Custveno
distanciranje
od zgodb in
dela.

Soocanje s
tezkimi
zgodbami.

Psihi¢ni napor
pri delu.

Potrebe
ljubiti.

A69

Ni dosti
razmisljanja
poleg vsega
dela nekih
porocil, ki jih
bi mogo v
kakem dnevu
kaosa, npr.
bolan otrok, o
tem razmisljati,
zdaj pa moram
to pa to nardit.

Manj
obremenitev z
nalogami sredi
dneva.

Razporeditev
dela.

Psihi¢ni napor
pri delu.

Potrebe
ljubiti.

A70

Narava dela je
dobra, moram
rect. Je kr
prilagodljivo,
ker nismo tako
prilagojeni z
urnikom, kaj
Vse moramo.

Dolgotrajne
namestitve in
intenzivna
obdobja kot
vir
1zCrpanosti.

Narava dela.

Psihi¢ni napor
pri delu.

Potrebe
ljubiti.

A7l

Tak, da tukaj
ne. Jaz ne.

Osebno
doZivljanje

Ocena.

Psihi¢ni napor
pri delu.

Potrebe
ljubiti.
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manjse

napornosti.
A72 | Osebni super Obcutek Ocena. Osebni in Potrebe biti.
top. osebnega poklicni razvoj.
zadovoljstva.
A73 | Pag, karse tice | Cas za osebna | Osebni razvoj. | Osebni in Potrebe biti.
mojih lastnih izobrazevanja. poklicni razvoj.
interesov, je
tukaj top
sluzba, ker ti
omogoca, da
pocnes na
strani druge
stvari —
izobrazevanja.
A74 | Poklicno pa Odsotnost Poklicni Osebni in Potrebe biti.
mislim, dami | priloznosti za | razvoj. poklicni razvoj.
ne omogoca, poklicni
ker nimas razvoj.
dovolj
izobrazevanj,
pa delo je tudi
bistvo tako bolj
enoli¢no, ne
mores ravno
zdaj ful
poklicno zrast.
A75 | Lahko Lahko Poklicni Osebni in Potrebe biti.
napredujes, napredujes, razvoj. poklicni razvoj.
ampak to je tak. | vendar si
omejen.
A76 | Tukaj sem se ze | Razvoj Osebni razvoj. | Osebni in Potrebe biti.
naucila veliko | Custvenih poklicni razvoj.
bolj mirno kompetenc
odreagirat v bolj mirne
dolocenih reakcije.
situacijah, moja
custva bolj
regulirat.
A77 | Pana sploSno Pridobivanje | Osebni razvoj. | Osebni in Potrebe biti.

se veliko nauci$
o otrocih in o
delu z otroci,

izkusenj za

poklicni razvoj.
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tak da, ko in Ce
bom imela v
prihodnosti
svojo familijo,
bom
pripravljena na
to.

zasebno
zivljenje.

A78

Predhodno sem
bila ful
anksiozna glede
odnosov v
sluzbi, ampak
zlo me je
pomirla ta
sluzba, da sem
videla, da ni
tezko dobro
klimo ustvariti.

ZmanjSevanje
anksioznosti.

Osebni razvo;.

Osebni in

poklicni razvoj.

Potrebe biti.

A79

Ti pa omogoca,
da izven sluzbe
zaradi urnika
zrastes
poklicno. Ce se
zeli§
izobrazevat,
mas dovolj
Casa.

Cas za
poklicni
razvoj izven
sluzbe.

Poklicni

razvoj.

Osebni in
poklicni razvoj.

Potrebe biti.

A80

IzobraZevanja,
ne morem rect,
da niso — so,
ampak so,
recimo lani je
blo tak, da si
imel ti 3
placljiva in
neplacljiva,
pac, kolko se
pac prijavis.

Kombinacija
placljivih in
brezpla¢nih
izobrazevanj.

Dostopnost
izobrazevanj.

IzobraZevanja
in
usposabljanja v
okviru dela.

Potrebe biti.

A81

Zdaj pa lahko
gres na Cisto
vsa neplacljiva,
ki jih organizira
center, in
placljivo samo

[zobraZevanj
je premalo.

Dostopnost
izobrazevanj.

Izobrazevanja
in
usposabljanja v
okviru dela.

Potrebe biti.
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1. Ampak ce
sem iskrena, je

to premalo.
A83 | Tudi teme, ki Teme niso Teme Izobrazevanja | Potrebe biti.
so razpisane na | vedno izobrazevan,;. in
splosno, niso primerne za usposabljanja v
vedno primerne | delo v KCO. okviru dela.
za nas.
A84 | Tak, da Uporabne Teme Izobrazevanja | Potrebe biti.
najveckrat se teme za delo v | izobrazevan,;. in
poskusimo KCO Palcek. usposabljanja v
udeleziti takih, okviru dela.
kjer je tema
vsaj priblizno
ali pa se vsaj
priblizno dotika
naSega dela.
A85 | Izobrazevanja | Ponavljanje Kvaliteta [zobrazevanja | Potrebe biti.
niso najbolj vsebin izobrazevanj. in
kvalitetna, ker | izobrazevanj. usposabljanja v
slisi§ dostikrat okviru dela.
stvari, ki so ti
7e poznane 0z.
za njih Ze ves.
A86 | Pomembnost Delo v KCO DruZbena Dozivljanje Potrebe biti.
dela je visoka ima visoko pomembnost. | smisla dela.
in je smiselno. | vrednost.
A87 | Zalostno, dato | Nujnost ob Druzbena DozZivljanje Potrebe biti.
rabimo, je pa pomanjkanju | pomembnost. | smisla dela.
potrebno, ker rejniskih
sploh zdaj, ko | druzin.
primanjkuje
rejniskih
druzin, ti nimas
otroka kam
umaknit.
A88 | Tukajje varno | KCO ponuja | Pomen KCO Dozivljanje Potrebe biti.
okolje, varno okolje za otroke. smisla dela.
poskrbimo za za otroke.

vse njihove
potrebe.
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A89 | Pokazemo jim, | Spodbujanje Pomen KCO Dozivljanje Potrebe biti.
da lahko z normalne za otroke. smisla dela.
normalno komunikacije
komunikacijo z otroki.
veliko
dosezejo, ne
dobijo enakih
odzivov, kot jih
doma.
A90 | Mislim pa, da Premalo Vloga Uporaba znanj | Potrebe biti.
se na faksu pridobljenega | formalne in vescCin pri
nisem veliko znanja, zgolj izobrazbe. delu.
naucila, bolj sploSen okvir.
sem se tukaj,
kako v doloceni
situaciji
odreagirati.
Pac¢, mislim, da
ti faks da
splosni okvir.
A91 | Specifi¢no pa Specifi¢no Vloga Uporaba znanj | Potrebe biti.
na delovnem znanje. delovnega in ves¢in pri
mestu. mesta. delu.
A92 | Vedno, tak ko | Splosno Deljenje ide;. Izrazanje idej | Potrebe biti.
prides v sluzbo, | izraZanje in predlogov.
haha, pa se mnenj pride
neke spomnis, | spontano.
pa poves, haha.
A93 | Tudina Predlogi na Skupinsko Izrazanje idej | Potrebe biti.
interviziji se interviziji. predlaganje. in predlogov.
predlagajo take
stvari.
A94 | Al paneke UresniCevanje | Samoiniciativn | [zrazanje idej | Potrebe biti.
predlagas, pa predlogov o ukrepanje. in predlogov.
kar naredis, sej | brez
za ene stvari ne | odobritve.
rabi$ odobritve.
A95 | Obcasno, npr. Obcasna Vrednotenje Povratne Potrebe biti.
vodja nas pohvala s lastnega dela. | informacije o

pohvali, tak, da
na tak nacin.

strani vodje.

delu.
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A96 | Joj, ja, to pa Delovne Dolgi Casovna Usklajevanj
vpliva malo, izmene delovnik. obremenitev. e poklicnega
pac, ker je 12- | opravljajo in
urni delovnik in | zaposleni tudi zasebnega
delas se tudi med prazniki. Zivljenja.
petke in svetke.

A97 | Moji kolegi, ko | Razli¢ni Vpliv na Casovna Usklajevanj
so tudi ze delovniki med | druZenje. obremenitev. e poklicnega
zaposleni in prijatelji in
delajo od vplivajo na zasebnega
ponedeljka do | druzenje. Zivljenja.
petka od 7 do
15, se dostikrat
dobijo v petek
ob, ne vem, 18
zveder — se jaz
ne morem, ker
delam in sem
do 20-ih tu.

Tak, da s tega
vidika se vidim
z njimi malo
manj, drugace
pa vseeno
najdemo cas.
Manj, ampak
najdemo.

A99 | Topaje ful, Zaposlent si Izbira prostih | Fleksibilnost. Usklajevanj
pac to, da si lahko proste dni. e poklicnega
lahko zberem, | dneve dolocijo in
kere dneve bom | sami. zasebnega
fraj. Zivljenja.

A100 | Ze nasplo$no | Prilagajanje Prilagajanje Fleksibilnost. Usklajevanj
poves, da imas, | sodelavcev pri | urnika.

ne vem, ob 8.
zjutraj
zobozdravnika,
pa nekoga
prosis, ¢e pride
pol ure prej v
sluZzbo — vedno
lahko, ni
problema. Ce bi
bil ti nekje
drugje v sluzbi,

urniku.

e poklicnega
in
zasebnega
Zivljenja.
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bi mogo za ta
dan koristit
dopust — tukaj
tega ni. Menjas,
prosis, poves
prej in se urnik
sestavi ze tak,
da si tisti dan
prost.

A103 | Naporno mi je, | Naporna Razlike med Prosti ¢as in Usklajevanj
ko mas dnevno | kombinacija izmenami. pocitek. e poklicnega
fraj, pad, d,n. | dnevnihin in

nocnih izmen. zasebnega
zivljenja.

A104 | Pa, ¢e ima$ po | Prosti dan po | Razlike med Prosti ¢as in Usklajevanj
dnevni en dan | izmeni za izmenami. pocitek. e poklicnega
fraj, je dovolj. | pocitek. in

zasebnega
Zivljenja.

A105 | Je pa dovolj Napor izmen | Ocena. Prosti Cas in Usklajevanj
Casa — pac, kak | je odvisen od pocitek. e poklicnega
komu. posameznika. in

zasebnega
Zivljenja.

A106 | Lahko pa Prednosti Prilagodljivost | Fleksibilnost. Usklajevanj
vedno poves, spremembe urnika. e poklicnega
da ti urnik ne urnika. in
ustreza, in zasebnega
vedno Zivljenja.
popravijo in
prilagodijo,
kolko lahko.

A107 | Dosti pomaga, | Pogovori s Podpora. Spopadanje s Usklajevanj
da se pogovori§ | prijateljico. stresom na e poklicnega
z drugo osebo — delovnem in
sodelavko ali mestu. zasebnega
prijateljico. Zivljenja.

A108 | Lazje je s Pogovori s Podpora. Spopadanje s Usklajevan;
sodelavko, ker | sodelavko, ker stresom na e poklicnega
je visti je v istem delovnem in
situaciji, pac¢ jo | polozaju. mestu. zasebnega

Zivljenja.
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pozna, mogoce
dozivlja isto.

A109 | Ker jaz Zavedanje Pomembnost Spopadanje s Usklajevanj
dostikrat neustrezne reflektiranja. stresom na e poklicnega
odreagiram reakcije in delovnem in
nekako, pa pomembnost mestu. zasebnega
kasneje vidim, | samorefleksi Zivljenja.
da nisem dobro | .

. . je.
odreagirala in
je dobro tudi
reflektirati vse
to.

A110 | Vec Zelja po ved Izobrazevanja. | Dodatne Pri¢akovanj
izobrazevanj, in bolj potrebe biti. a do
prosim, dostopnih delodajalca
hahahha. izobrazevan in vloga

jih. zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.

A111 | Drugace pa vse, | Potreba po Pogoji za delo. | Dodatne Pricakovanj
ograja varnost, | ve¢ji ograji potrebe imeti. | ado
ker se mi zdi, zaradi vecjega delodajalca
zakaj je v obcutka in vloga
Palcici lahko, varnosti. zaposlenih
pri nas pa ne. pri

zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.

A112 | Drugace pa zaj | Nekaj ve¢jih Dodatne Pricakovanj
drasti¢no ne bi | sprememb si potrebe ado
nekaj ne zeli. splosno. delodajalca
spreminjala. in vloga

zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
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delovnega

Zivljenja.
A113 | Pac¢ hodim na Nadgrajevanje | Izobrazevanja. | Prispevek Pri¢akovanj
izobrazevanja, | znanjaz posameznika ado
da dobim vec namenom za boljSo delodajalca
znanja, da bolj kakovost in vloga
lahko potem kakovostnega delovnega zaposlenih
prispevam k opravljanja zivljenja. pri
delu. dela. zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
zivljenja.
Al14 | Pridem Pozitivnost ob | Delovna klima. | Prispevek Pricakovanj
nasmejana v prihodu v posameznika a do
sluzbo. sluzbo. za boljso delodajalca
kakovost in vloga
delovnega zaposlenih
zivljenja. pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.
A115 | Jazbom dala 4, | Zadovoljstvo | Splosna ocena. | Zadovoljstvo z | Pricakovanj
ker je tukaj res | ocenjeno s 4 delom. ado
veliko bonusov, | od 5. delodajalca
pac ful nekih in vloga
prednosti. zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.
A116 | 5 ne bom dala, | Zaradi Potrebe biti. Zadovoljstvo z | Pricakovanj
ker je izobrazevanj delom. a do
izobrazevanj ocena ne more delodajalca
premalo. biti vi§ja. in vloga
zaposlenih
pri
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zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
zivljenja.

All17

Pa sama placa
bi lahko bila
vecja.

Zaradi nizke
place ocena ne
more biti
vi§ja.

Potrebe imeti.

Zadovoljstvo z
delom.

Pricakovanj
a do
delodajalca
in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
zivljenja.

Al118

Ce bi to bilo, bi
dala 5.

Ce bi bila
pogoja
urejena, bi
ocena bila
vi§ja.

Potrebe imeti.

Zadovoljstvo z
delom.

Pricakovanj
ado
delodajalca
in vloga
zaposlenih
pri
zagotavljanj
u kakovosti
delovnega
Zivljenja.
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8.3.2. Osno kodiranje
POTREBE IMETI

PLACA
Zadovoljstvo s placo

a) Zadovoljstvo
o Splosna pozitivna ocena zadovoljstva (B1) (H1)
o Zadovoljstvo s placo, ki vkljucuje dodatke (A1) (C3)
b) Delno zadovoljstvo
o Zmerno zadovoljstvo s placo (D1) (E1) (F1)
¢) Manjse zadovoljstvo
o Nezadovoljstvo z osnovno placo (A2) (C1) (E2) (G1)
o Zaposleni brez naziva strokovni delavec imajo nizji dohodek (G3)
o Kiritika dviga place brez izboljSanja (D16) (G2)
d) Ostalo
o Javni sektor omogoca stabilnost (A10) (C8)

UGODNOSTI

e Zadovoljstvo z ugodnostmi
o Dodatki so klju¢ni dejavnik za zadovoljstvo s placo (A3)
o Zadovoljstvo z osnovnimi pogoji (B3)
o Neproblemati¢nost glede ugodnosti (D5)
o Zelja po ve¢ ugodnostih (B4)
o Zakonsko doloceni dodatki (A6) (B5) (C4) (D4) (E3) (H2)
e Povradila stroSkov
o Kot prehrana in prevoz (A4) (B6) (G4) (F3)
o Potni stroski za izobrazevanje (A5) (F4) (G5)
e Dodatne ugodnosti
o Zaposlenim v KCO pripada ve¢ dni dopusta (G6)
o AngaZiranost za pridobitev ugodnosti (CS5)

STABILNOST ZAPOSLITVE

e Oblika pogodbe
o lzrazanje zadovoljstva zaradi pogodbe za nedolocen ¢as (A7) (G8) (H4)
o Pogodba za nedolocen ¢as (B7) (C6) (D6) (E4) (F7) (G7) (H3)
o Pogodba za dolocen ¢as je v KCO Paléek vezana na nadomescanja (A8)
o Tezave s kreditom kljub pogodbi (C7)

e Zaposlitev v javnem sektorju
o Stabilnost zaposlitve v javnem sektorju (A9) (ES) (F8) (D7)

DELOVNI CAS

e Tip in trajanje izmene
o Delovni €as je organiziran v 12-urnih izmenah, ki vkljucuje dnevne in
nocne izmene (Al1) (B8) (C9) (E6) (F9) (G10) (HS)
o Zacetna zaskrbljenost zaradi delovnega Casa (G9) (DS)
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e Usklajevanje delovnega Casa s prostim Casom
o Daljsi prosti dnevi omogocajo posamezniku urejanje osebnih zadev
(A12) (B9) (C10) (F11) (G11) (HS8)
e Zadovoljstvo z delovnim ¢asom
o Ustreznost urnika glede na trenutno osebno ali kadrovsko situacijo
(A13) (D9) (G12) (E8)
o Delovni ¢as ne ustreza zaposlenim z mlaj$imi otroki (F13)
o Zadovoljstvo z 12-urnim delovnikom (B10) (F10) (G13) (H6)
e Zadovoljstvo z no¢no izmeno
o Vecja obremenitev v no¢ni izmeni zaradi samostojnosti (B11)
o Ustreznost no¢ne izmene (D10) (F14)

POTREBE IMETI/POTREBE PO VARNOSTI
VARNOST

e Splosna ocena
o Ni poskrbljeno za varnost (A14) (B12) (B16)(C13) (F14) (E11) (G15)
o Osebno dozivljanje varnosti (D11)
o Dojemanje delovnih pogojev skozi izkuSnje (D12)
e Fizi¢ni pogoji
o Slabe bivalne razmere (B13) (E18) (F18)
e Varnost pred zunanjimi osebami
o Pomanjkanje zas¢ite pred zunanjimi osebami (A15) (B14) (C11) (C14)
(E13) (F16) (G16) (H9)
o Razlike med KCO Paléek in KCO Paléico glede varnosti (F15)
e Nadzorni sistem
o TeZave z nadzornimi sistemom (A16) (G17) (C12) (E12) (F17) (H11)
e Temperatura
o Delo v previsokih temperaturah (A17) (B15)
o Neprimerne temperature za spanje otrok (A18)
e Klimatske naprave
o Premalo klimatskih naprav za izboljSanje razmer (A19) (G27) (E19)
e Fizi¢na obremenitev in napornost pri delu
o Nizka fizi€na obremenitev pri dvigovanju otrok in predmetov (A20)
(B16)
Osebna percepcija nizke fizicne napornosti (F19)
Fizi¢na obremenitev odvisna od Stevila otrok (C17) (D13) (G18) (H13)
Dvigovanje otrok (G19)
Fizi¢ne obremenitve pri vzdrzevanju hise (C19) (E15)
o Kombinacija fizi€nega in psihi¢nega napora (G18)
e Bolniska odsotnost

0O O O O

a) Pozitivni vidiki ureditve bolniske odsotnosti

o Urejen sistem bolniske odsotnosti (B18)
o Ni pritiska delodajalca glede vrnitve z bolniske odsotnosti (A24)
o Odlocitev za bolnisko, kadar je nujna (H20)
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b) Negativni vidiki ureditve bolniske odsotnosti

o Bolniska odsotnost povecuje napor sodelavcev, ki nadomescajo
odsotnega (A25) (B20) (C21) (G25) (H16) (H19)

o Bolniska odsotnost pomeni placo brez dodatkov (G20) (D15) (E16)
(E25)

o Vecje tveganje za bolezen (F22)

o Prisotnost kljub bolezni (F23)

o Brez osebne izkusnje bolniske odsotnosti (D14)

¢) Nevtralni vidiki ureditve bolniske odsotnosti
o Dileme o odhodu na bolnisko (H18)
o Sistem bi moral biti pripravljen na izredne razmere (H21)
e QOcena delodajalceve skrbi za zaposlene
o Delodajalec do zaposlenih korekten in skrben (A26)

POTREBE LJUBITI
ODNOSI V DELOVNEM OKOLJU

e Stik s sodelavci
o Vsakodnevna komunikacija (A32) (B23) (F30) (C26) (D18) (E23)
o Dobro sodelovanje med sodelavci (B22) (F32) (G24) (H24)
o Osnovno sodelovanje z moznostjo izboljsav (D18)
e Zadovoljstvo z odnosi
o Dobri odnosi (A33) (B26) (C29) (D21) (F33) (G27) (H26) (H30)
o Manjse napetosti zaradi dolgotrajnega sodelovanja (D22)
e Medsebojna podpora
o Stalna prisotnost podpore med sodelavci (A42) (A46) (B31) (C28) (C33) (D25)
(E20) (F35) (G28) (H33)
o Podpora sodelavcev ob dolgotrajni odsotnosti (B30)
o Medsebojna pomoc¢ zaradi kadrovske stiske (C20)
o Vecja povezanost z nekaterimi zaposlenimi (H29)
e Neformalna druzenja
o Neformalna druZenja med sodelavci (A65) (B44) (G52) (H44) (F49) (E33)
e Formalna druZenja
o Mesecna supervizija (A64) (C27) (D37)
e Sprejemanje razli¢nosti in konsenz
o Sprejemanje razli¢nosti mnenj kot nekaj pozitivnega (A43) (A47) (F38)
Obcutek pripadnosti
o Obcutek pripadnosti skupini (A41) (B29) (C31) (D23) (E22) (H31)

INDIVIDUALIZACIJA DELA

o Nacin sodelovanja
o Sprotna razporeditev dela, timsko sodelovanje (A34)
o Individualni pristop sodelavcev (B24)

SODELOVANIJE Z ZUNANJIMI INSTITUCIJAMI
e Sodelovanje s CSD
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o Razli¢no sodelovanje z zunanjimi institucijami (A35) (B25)
o Neenak komunikacijski pristop s strani zaposlenih CSD (A37) (G26)
o Zelja po ve&jem sodelovanju (E37)
e Sodelovanje s sodisci
o Pozitivna izkus$nja s sodelovanjem s sodisc¢i (A39) (A40)
e Sodelovanje z razli¢nimi sluzbami
o Prakti¢no sodelovanje z zunanjimi sluzbami (G25)

ODNOSI Z VODSTVOM

e Medosebni odnos z vodjo
o Dober odnos z vodjo (A50) (B34) (C34) (E24) (G30) (H37)
e Nacin komuniciranja
o Odprta, profesionalna in prijazna komunikacija z vodjo (A51) (A56) (C36)
(F40) (H39)
e Podpora
o Zavzeta vodja (A53) (F43)
¢ Fizi¢na odsotnost nadrejenih
Fizi¢na distanca z vodstvom kot nevtralna ali pozitivna izkusnja (A55) (B37)
(C38) (D27) (E26) (F41) (G29) (H40)
o Podpora kljub fizi¢ni odsotnosti (G46) (H41)
e Nacin vodenja
o Iskanje ravnoteZja med nadzorom in prilagodljivostjo v vodenju (B32) (B36)
(E25) (F39) (D30)

KONFLIKTI V KOLEKTIVU

e Ocena
o Prisotnost razli¢nih mnenj brez vecjih konfliktov (F45) (A57) (G31) (C42)
(A62) (B40) (C39) (D35) (E29) (E31) (F47) (H42)
e ReSevanje konfliktov
o Odprta komunikacija pri reSevanju konfliktov (A58) (A61) (C40) (F47) (E42)
(G32)
e Vpletenost v konflikte
o Nevpletenost v konflikte (A60) (B42) (E30)
e Razlogi za konflikte
o Konflikti zaradi razporejanja urnikov in dopustov (B39)

PSIHICNI NAPOR PRI DELU

e Dozivljanje dela ob zacetku
o Psihi¢na obremenitev ob zacetku, ko $e ni bilo izkuSenj (A67) (D41)
Custveno distanciranje od zgodb in dela (A68) (B47) (F54)
o Otrok ni postavljen na prvo mesto (C43)
o Psihi¢ni napor ob otrocih z agresivnimi tezavami (F51)
o Psihi¢ni napor ob otrocih s spolno zlorabo (F53)

O

e Razporeditev dela
o Manj obremenitev z nalogami sredi dneva (A69) (G36)
e Motivacija
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o Motivacija kljub tezkim razmeram (C45) (C49)
e Narava dela
o Dolgotrajne namestitve in intenzivna obdobja kot vir izCrpanosti (A70) (G37)
(H50) (HS3)
o Lepo je videti napredek pri otroku (H52)
e Ocena
o Osebno dozivljanje manjse napornosti (A71) (F50) (E35)
o Vec psihi¢nega napora kot fizicnega (E36) (H49)
o Opazanje izgorelosti pri zaposlenih (G38)
e Obvladovanje psihi¢nega napora
o Custvena distanca kot obramba (B45) (D42)
e Zaznavanje posledic psihi¢nega napora
o Zavedanje psihi¢nih posledic z zamikom (B46)

KOMUNIKACIJA V KOLEKTIVU

¢ Digitalna povezanost
o Digitalna povezanost in informiranje s sodelavci (Viber, telefoni) (A63) (G50)
(F49) (E24) (E34) (G51) (H47) (D20) (D39)
e Pisno sporocanje
o Dnevna izmenjava informacij (dnevnik, izmene) (D38) (H48)

POTREBE BITI
OSEBNI IN POKLICNI RAZVOIJ

e Ocena

o Obcutek osebnega zadovoljstva (A72) (B53)

o MozZnost napredovanja glede na lastne Zelje (F56)

o Omejitve osebne rasti zaradi okolja (D67)

o Realisti¢en pogled na delovne pogoje (D49)
e Osebni razvoj

o Cas za osebna izobrazevanja (A73) (C50) (G42)

o Razvoj Custvenih kompetenc (A76) (F60)

o Pridobivanje izkuSenj za zasebno Zivljenje (A77) (E38)

o ZmanjSevanje anksioznosti (A78)

o Raznolikost kot priloznost za osebno in kolektivno rast (A47)
e Poklicni razvoj

o Odsotnost priloznosti za poklicni razvoj (A74) (B54) (G40)
Cas za poklicni razvoj izven sluzbe (A79)
Pomen deljenja informacij za Sirjenje perspektiv (A48)
Moznost poklicnega napredovanja (A54) (D48) (F58)
Lahko napredujes, vendar si omejen (A75)
Dostop do izobrazevanj (D47)
Biti vodja ni privilegij (G41)

O O O O O O

IZOBRAZEVANJA IN USPOSABLJANJA V OKVIRU DELA

e Dostopnost izobraZevanj
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o Kombinacija placljivih in brezplac¢nih izobrazevanj (A80) (B57) (B59) (F63)
(D52) (E42) (F62)
o Izobrazevanj je premalo (A81) (B55)
o Enostaven dostop do brezpla¢nih vsebin (G44) (D53) (H56)
o Izobrazevanje odvisno od lastne iniciative (B56) (G45) (D50) (D54) (E39)
(H58) (G65) (H57)
o Tezave s potnimi stroski izobrazevanj (C51) (H57)
e Teme izobrazevanj
o Teme niso vedno primerne za delo v KCO (A83) (E40)
o Uporabne teme za delo v KCO Palcek (A84) (B58) (G42) (F65) (D55) (E41)
(H59)
e Kbvaliteta izobraZevanj
o Ponavljanje vsebin izobrazevanj (A85) (F63)

DOZIVLJANJE SMISLA DELA

e DruZzbena pomembnost
o Delo v KCO ima visoko vrednost (A86) (C54) (C57) (D60) (E43) (F66)
o Nujnost ob pomanjkanju rejniskih druzin (A87) (D59)
o Potreba po kriznih centrih (E44)
e Pomen KCO za otroke
o KCO ponuja varno okolje za otroke (A88) (B63) (C56) (H62)
o Spodbujanje normalne komunikacije z otroki (A89)
e Ustreznost podrocja dela
o CSD kot neustrezno podrocje (B60)
o Dozivljanje poklicne izpolnjenosti v Palcku (B61)
e Ocena
o Zelo smiselno (H61)
o Dozivljanje smisla dela (H63)
o Sprejemanje realnosti in smisla (D68)

UPORABA ZNANJ IN VESCIN PRI DELU

e Vloga formalne izobrazbe
o Premalo pridobljenega znanja, zgolj sploSen okvir (A90)
o Uporaba znanja iz Solanja (G47)
o Razlika med teorijo in prakso (G48)
e Vloga delovnega mesta
o Specifi¢no znanje (A91) (F68)
o Dnevna uporaba znanj in ves¢in (G46)
e Uporaba zivljenjskih izkuSen;j
o Uporaba lastne druzinske izkuSnje(D56)

IZRAZANJE IDEJ IN PREDLOGOV

e Deljenje idej
o Splosno izrazanje mnenj pride spontano (A92) (F69) (E4)
o IzraZanje mnenj prek humorja in sarkazma (B64)
o Zelja ob upostevanju idej ob gradnji novega KCO (F70)
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o Jasno izrazanje idej (D61) (H65)
Skupinsko predlaganje

o Predlogi na interviziji (A93) (G51)
Samoiniciativno ukrepanje

o Uresnicevanje predlogov brez odobritve (A94)
e Sprejemanje predlogov

o Upostevanje mnenj in idej (C58) (E46)

o Ideje so vecinoma sprejete (G50 ) (D62) (H66)

o Delna sprejetost izrazenih predlogov (B66)
Osebna vloga pri izrazanju idej

o Odsotnost pobudniske vloge (B67)

o Podpora idejam drugih (B68)

POVRATNE INFORMACIE O DELU

e Vrednotenje lastnega dela
o Odsotnost pohval (B69) (B72) (D63) (D66) (F71) (H67)
o Obcasna pohvala s strani vodje (A95) (B71) (C60)(G53)
o Aktivno iskanje potrditve (D65)
o Vec pohval kot kritik (E48)
o Neformalne pohvale (D64) (E64) (F72)
e Pomembnost reflektiranja
o Zavedanje neustrezne reakcije in pomembnost samorefleksije (H68)

USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA
CASOVNA OBREMENITEV

e Dolgi delovnik
o Delovne izmene opravljajo zaposleni tudi med prazniki (A96)
o Odsotnost od doma (F74) (B78)
o Zahtevno usklajevanje druzinskih in gospodinjskih obveznosti (B79)
o Jutranji ¢as doma omogoca boljSo organizacijo (B77)
e Vpliv na druZenje
o Razli¢ni delovniki med prijatelji vplivajo na druZenje (A97) (C62)
o Prilagajanje druzine na delovni ¢as (H72)

FLEKSIBILNOST

e Izbira prostih dni
o Zaposleni si lahko proste dneve dolocijo sami (A99) (B80) (E52) (F76) (C65)
(D76)(G59)
e Prilagajanje urnika
o Prilagajanje sodelavcev pri urniku (A100) (A106) (C64) (D74) (E53) (G58)
e Ocena
o Dobra fleksibilnost z delovnim casom (G57)

PROSTI CAS IN POCITEK

e Rarzlike med izmenami
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o Naporna kombinacija dnevnih in no¢nih izmen (A103) (D80) (E55) (H76)
o Prosti dan po izmeni za pocitek (A104) (C66)
e Ocena
o Napor izmen je odvisen od posameznika (A105) (D78)
o Kadar je celoten kader, je dovolj prostega Casa za regeneracijo (G60)
o Pomanjkanje prostega ¢asa v trenutni situaciji (E45)
o Dovolj ¢asa za pocitek in prosti ¢as (B82) (F77)

SPOPADANIJE S STRESOM NA DELOVNEM MESTU

e Notranji stres zaradi odgovornosti
o Stres zaradi usklajevanja delovnih in zasebnih obveznosti (B84)
o Notranji pritisk zaradi zamujanja (B87)
e Podpora
o Pogovori s prijateljico (A107)
o Pogovori s sodelavko, ker je v istem polozaju (A108) (C67) (D81) (E58) (G61)
o Lazje spoprijemanje z obremenitvami zaradi povezanosti v timu (B86) (B88)
(C68)
e Pomembnost reflektiranja
o Zavedanje neustrezne reakcije in pomembnost samorefleksije (A109)
e Strategije spros¢anja
o Strategije spros¢anja pri spopadanju s stresom na delovnem mestu (C68) (F78)
(G62) (H77)
e Kadrovska stiska
o Pritisk vodstva o nadurah (E59)
o 'V trenutni situaciji dela, ko je namesSc¢enih veliko otrok (E61)
o Situacije, ko ni bilo namescenih otrok (E62)
o Tezje koriscenje dopusta (E63)

ZADOVOLISTVO Z USKLAJEVANJEM POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

e Ocena
o Ne vpliva (G55)
o Zelo vpliva (H70)

VPLIV DELA NA DRUZINSKO ZIVLJENJE

e Sprejemanje dela s strani druzine
o Sprejetost delovnika s strani druzine (G56)
e Vpliv dela na druzinsko dinamiko
o Spontane druzinske situacije (F76)
o Prenos sluzbenih vsebin v zasebnost (D69) (H71)
o Otrosko nerazumevanje narave dela (D70)
o Negativen u¢inek na zasebnost (E51)
e Vkljucenost druzine v delo
o Pozitiven vpliv dela na razvoj empatije pri otrocih (D71)
o Druzinsko vkljucevanje v delovno okolje (D72)
o Obcutek, da ima druZina korist od njenega dela (D73)
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PRICAKOVANJA DO DELODAJALCA IN VLOGA ZAPOSLENIH PRI
ZAGOTAVLJIANJU KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

PRISPEVEK POSAMEZNIKA ZA BOLJSO KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

e [zobrazevanja
o Nadgrajevanje znanja z namenom bolj kakovostnega opravljanja dela (A113)
e Delovna klima
o Pozitivnost ob prihodu v sluzbo (A114) (B90)) (F86) (D87) (F89)
Vec energije za otroke, ¢e ni utrujenosti (C74)
Raznolikost aktivnosti v delovnem ¢asu (D85)
Prilagajanje (G65)
Medsebojno podpiranje med sodelavci (G66)
Deljenje idej (F85)
Izboljsanje kakovosti delovnega zivljenja z opozarjanjem (E67)

O O O O O O

ZADOVOLJSTVO Z DELOM

e Splosna ocena
o Zadovoljstvo ocenjeno s 5 od 5 (B92) (G69) (F88)
Zadovoljstvo ocenjeno s 4 od 5 (A115)
Zadovoljstvo ocenjujejo s 3 od 5 (C76)
Zadovoljstvo s trenutnim delovnim mestom (G68) (F89) (H80) (H82)
o Splosno zadovoljstvo z delom (B93) (D89) (H79) (G68) (E68)
e Potrebe imeti
o Ce bi bila pogoja urejena, bi ocena bila visja (A118) (E69)
o Zaradi nizke place ocena ne more biti vi§ja (A117) (C77)
o Dojemanje izoliranosti zavoda (D83)
e Potrebe biti
o Zaradi izobraZevanj ocena ne more biti vi§ja (A116)
e Potrebe ljubiti
o Dobri odnosi na delovnem mestu (C78) (H81)

o O O

DODATNE POTREBE IMETI

e Pogoji za delo
o Dodatna klima (A27) (B21) (D84) (G23)
Nov kav¢ (A28) (B89) (C24)
Pecica (A29) (B&9)
Vecji zaboj za igrace (A31)
Prenosni racunalniki (E65)
Premalo finan¢nih sredstev za KCO (E15) (F27)
Soba za umirjanje otrok (F26) (G22)

O O O O O O

e Placa
o Potrebe po vi§ji placi (D17) (D90)
DODATNE POTREBE PO VARNOST
e Varnost otrok
o Nova ograja (A30) (F82)
o Zagotavljanje varnosti (H22)
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DODATNE POTREBE LJUBITI
e Sodelovanje in odnosi
o Zelja po ve&jem sodelovanju s CSD (E37)
o Zelja po neformalnem povezovanju zaradi razdrobljenosti ekipe (B51)
(F55)
o Vecja podpora vodstva (G64)
DODATNE POTREBE BITI
e [zobrazevanja in usmeritev
o Zelja po veé¢ in bolj dostopnih izobrazevanjih (A110) (B73) (E66) (F73)
(G54)
o Potreba po strokovnih smernicah (B74)
o Zelja po specifiénem znanju o travmah (G49)

DODATNE POTREBE GLEDE USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN
ZASEBNEGA ZIVLJENJA
e Potreba po kadru
o Zaradi kadrovske stiske (C69) (G63) (H78)

e Delovni ¢as
o 6-urni delovnik (C61)
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