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Povzetek:

Naloga prikazuje zakonodajo javnih del za leti 2007 in 2008 ter teorijo dejavnikov, ki
determinirajo delovno mesto in s tem kakovost delovnega Zivljenja delavcev.

V nalogi je predstavljena evalvacija kvalitete delovnega zivljenja javnih delavcev, ki so
zaposleni v socialnem varstvu. Javni delavci izhajajo 1z svoje brezposelnosti in so zato ena
izmed marginaliziranih skupin populacije.

Rezultati raziskave kaZejo: da ima veCina javnih delavcev v socialnem varstvu vse druge
poklice, samo socialnih in njim sorodnih poklicev, ne; da je vecina javnih delavcev
zaposlenih v socialnem varstvu zadovoljnih oz. zelo zadovoljnih s kvaliteto svojega
delovnega zivljenja; da v javnih delih po Stevilu zaposlenih prevladujejo zenske, da je velika
vecina javnih delavcev zadovoljna s kvaliteto svojega delovnega Zivljenja; da so javni delavci
srednje zadovoljni z dejavniki, ki dolocajo delovno mesto; da so z motivatorji zadovoljni do
neke mere; da je vrednotenje dela javnih delavcev s strani delodajalca najmocnejsi dejavnik,
ki vpliva na njihovo slabo pocutje in da javni delavci niso zadovoljni z osebnim dohodkom,

ker jim ne zadoSc¢a niti za minimalne mesecne potrebe.



Der Titel: Die Qualitét des Arbeitslebens der gemeinniitzlicher Arbeiter im Sozialschutz

Meine Diplomarbeit schildert die Gesetzgebung von gemeinniitzlichen, 6ffentlichen Arbeiten
(1 Euro Job) fiir die Jahre 2007 und 2008 und die Steuertheorie der Faktoren, die die
Arbeitsstelle determinieren und damit die Qualitit des Arbeitslebens.

In der Diplomarbeit ist die Evaluation des Arbeitslebens der Arbeiter, die in die
gemeinniitzliche Arbeiten einbezogen und im socialschutz titig sind, dargestellt. Die
gemeinniitzliche Arbeiter gehen vor ihren Arbeitslosigkeit aus und sind so eine von der
marginalen Populationsgruppen.

Die Ergebnisse der Forschungsarbeit zeigen, dass die Mehrheit der gemeinniitzlichen Arbeiter
im Sozialschutz fiir alle andere Berufe ausgelernt sind, nur fiir die nicht, die im Sozialschutz
oder in einer Nachbardisziplin erforderlich sind. Die Mehrheit der gemeinniitzlichen Arbeiter
ist mit der Qualitdt ihres Arbeitslebens zufrieden oder sogar sehr zufrieden. In
gemeinniitzlicher Arbeiten priddiminieren Frauen. Die gemeinniitzliche Arbeiter sind
mittelmaBig zufrieden mit Faktoren, die die Arbeitsstelle bestimmen. Mit Motivationsfaktoren
sind sie bis zu einem gewissen Grad zufrieden. Die Arbeitsbewertung der gemeinniitzlicher
Arbeiter aus der sicht des Arbeitsgeber ist der stirkste Faktor, der ihr schlechtes Befinden
beeinfluit. Die gemeinniitzliche Arbeiter sind mit ihrem Gehalt unzufrieden, weil es fiir ihre

minimalen monatlichen Bediirfnisse nicht ausreicht.



PREDGOVOR

Zaposlovanje je problem zadnjega desetletja in pol oziroma z nastopom tranzicije. Najvec
brezposelnih je nastalo v zacetku devetdesetih let, ko so se bivSe organizacije zdruzenega dela
preoblikovale v podjetja in ko so le ta stopila na prosti trg blaga in storitev. Takrat so
mnozice brezposelnih ostale brez zaposlitve. Vecina se jih je prvi¢ srecala z brezposelnostjo,
saj je bivsi sistem pred devetdesetimi leti prejSnjega stoletja zagotavljal zaposlitev vsakemu.
Za marsikoga je predstavljala brezposelnost hud finan¢ni in moralni udarec. Mnogi, ki Zivijo
ob meji z Avstrijo in Italijo so si iskali zaposlitev ¢ez mejo. Mnogi pa ponujajo svoje delo na

sivem trgu.

Da bi drzava omilila problem zaposlovanja je v okviru aktivne politike zaposlovanja uvedla
doloc¢ene oblike zaposlitev za dolocen ¢as, nedolocen ¢as, razlicna usposabljanja predvsem za
tezje zaposljive, programe za iskanje zaposlitev. Vse te programe drzava finan¢no podpira.
Nekatere delno, nekatere v celoti. TakSne, ki jih financira delno so oblika javnih del, ki so se

v Sloveniji pojavila leta 1999.

Javna dela obravnavam v tej diplomski nalogi zato, ker sem bila Zze trikrat vkljuena v javna
dela in vedno v okviru socialnega varstva. Tako sem na lastni koZi preizkusila dobre in slabe
strani javnih del, pred in med javnimi delu tudi brezposelnost in isto¢asno dozivljam kako je
biti uporabnik socialnega dela in kako strokovnjak v socialnem delu. Konec koncev imajo

javna dela svoj delez tudi pri tem, da sem se vpisala na Fakulteto za socialno delo.

V tem seminarju bi rada prikazala kakovost delovnega Zivljenja javnih delavcev v socialnem
varstvu. Sigurno je kakovost njihovega delovnega Zivljenja drugacna kot kakovost redno
zaposlenih delavcev predvsem tistih, ki so zaposleni za nedoloen cas. Kajti dejavniki
kakovosti delovnega zivljenja niso vedno isti oziroma so v javnih deli zakonsko tako omejeni

ali pa sploh niso prisotni, da zelo mo¢no vplivajo na Zivljenje zaposlenih.



Raziskava je empiri¢na in evalvacijska, dobljene podatke sem kvalitativno in kvantitativno
ovrednotila. Zelim, da bi raziskava dosegla cilj, da bi se kdo od pooblaiéenih akterjev v
sistemu javnih del zacel ukvarjati s smiselnostjo javnih del in kvaliteto delovnega Zivljenja
javnih delavcev ter spremembo zakonodaje javnih del, vsaj kar se tiCe viSine osebnega

dohodka javnih delavcev.
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Red. prof. dr. Mariji Ovsenik se zahvaljujem za mentorstvo in vsestransko podporo, ter

dragocene metodoloSke napotke.
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1. TEORETICNI UVOD

1.1. Pojem kakovosti delovnega Zivljenja

"Kakovost delovnega Zivljenja daje neizbrisen pe€at celotnemu zivljenju posameznika"

(Svetlik 1991: 19).

"Pojem kakovosti delovnega zivljenja danes igra veliko vlogo in ima velik vpliv na
posameznikovo mestu v svetu dela. Pogosto jo povezujemo z zaposlitvijo in materialnimi
dobrinami. Vendar pa temu ni tako. Ljudje Zelijo imeti bolje placana delovna mesta v ugodnih
delovnih pogojih, saj tu najdejo druzbo, sodelavce, s katerimi prijateljujejo in reSujejo
delovne naloge. Ljudje izbirajo dela, pri katerih se potrjujejo, tezijo k ve€¢jemu zadovoljstvu —
tako pri delu, kakor izven delovnega Casa. V kakovost delovnega zivljenja uvrs¢amo tako
kvalitetno delovno zivljenje, kot tudi kvaliteto zaposlovanja. Poleg psihi¢nih, fizi¢nih in
socialnih pogojev dela je pomembno tudi to, da posamezniku omogoc¢imo, da najde taksno

zaposlitev, ki ustreza njegovim Zeljam in izobrazbi". (Svetlik 1996: 160)

Svetlik kakovost delovnega zivljenja opredeljuje kot sredstvo za povecanje produktivnosti s
pomocjo boljse motiviranosti in vecjega zadovoljstva delavcev, zmanjSanje stresnih situacij,

izboljSanje komunikacij, zmanjSanje odpora do sprememb. (Svetlik, 1996: 165)

"V podjetju je potrebno nenehno iskati kakovost. Kakovost je univerzalna vrednota, ki mora
biti prisotna v C¢loveski zavesti kot nenehno prizadevanje za spreminjanje in ustvarjanje
boljSega. Kakovost bi lahko poimenovali kot odlicno determinanto, ki je vpletena ali
vklju€ena v vsa dogajanja v podjetju. Proucevanje uspesnih podjetij kaze, da njihovi delavci
preprosto Cutijo, da morajo biti aktivni. Nenehno moramo iskati in pripravljati boljSe nacine
medsebojnega sodelovanja in povezovanja, ki se odrazajo v kakovosti proizvodov in storitev.
Ta nujnost, ki je splet obveznosti in odgovornosti pa ne izhaja toliko od zunaj, kot iz
notranjega prepricanja, ki je povezano z vero v svoje podjetje. Drug drugemu smo v podjetju
usodno povezani. V ucinkovitem medsebojnem sodelovanju se pojavi dodatna psihi¢na
energija, ki pa je lahko bistvenega pomena za kakovost proizvodov, kakor tudi za kakovost

delovnega zivljenja." (Kavar-Vidmar, 1998: 82)



"Delavnopravni instituti v veliki meri doloCajo posamezne sestavine kakovosti delovnega
zivljenja. Pravna ureditev sklepanja in prenehanja delovnega razmerja ter zavarovanja za
primer brezposelnosti ureja varnost zaposlitve. Dolocbe o delovnem ¢asu, odmorih in pocitkih
so pravni okvir o trajanju in razporeditvi delovnega in prostega ¢asa. Varnost in zdravje pri
delu sta predmet delovnega prava in zdravstvenega zavarovanja. Place dogovorjene s
kolektivnimi pogodbami, se morajo gibati v okviru zakonodaje. Vpliv delavcev na odlocanje
ima pravno podlago v predpisih o sodelovanju delavcev pri odlo¢anju in v sindikalnem pravu.
Posteno ravnanje z delavci in pravica delaveev do zasebnosti izhajata iz ¢lovekovih pravic in
temeljnih svoboscin, zagotovljenih z ustavo. Neposredne pravne podlage nima podrocje
zadovoljstva z delom, ki sodi med najvisje potrebe po "biti".To je podrocje, ki po svoji naravi

ni primeren predmet pravnega urejanja." (Kavar-Vidmar 1989: 81-82)

"Pojem kakovost delovnega zivljenja ima podoben pomen, kot ga imajo v drugih okoljih in
jezikih pojmi humanizacija dela, izboljSanje delovnih razmer, varstvo delavcev, delovno
okolje itn. (Delamotte, Takezawa 1984:2)

Delamotte in Takezawa kot kakovost delovnega Zivljenja razumeta reSevanje tistih sodobnih
vprasanj v zvezi z delom, za katera je splo$no priznano, da odlo¢ilno vplivajo na zadovoljstvo

delavcev pri delu in na njihovo delovno storilnost. Delita jo na naslednje elemente:

tradicionalni se nanaSajo na tiste vidike ki so ze dolgo priznani kot pomembni, na

primer trajanje delovnega Casa, varstvo pri delu in varstvo zaposlitve.

e Posteno obravnavanje delavcev pomeni pravi¢nost, enakopravno ravnanje v odnosu do
delavcev kot posameznikov in do skupin delavcev, kot so Zenske, pripadniki manjSin

in podobno. Posteno ravnanje pomeni odsotnost diskriminacije.

e Vpliv na odlocitve ima za cilj zmanjSanje alienacije, odtujitve delavcev.

e Izziv vsebine dela pomeni moznost osebne rasti v zvezi z delom, ki ga delavec
opravlja.

e Delovno zivljenje, ki pomeni proces, ki traja vse zZivljenje oz. vso aktivno dobo in je
povezan z zivljenjskim ciklusom." (Delamotte in Takezawa, 1984: 11, po Kavar —

Vidmar, 1989: 83)
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"V znani raziskavi InStituta za sociologijo je kakovost (kvaliteta) Zivljenja opredeljena kot
dolocen nacin Zivljenja, ki je strukturno pogojen s socio-ekonomskim statusom posameznika,
skupine ali sloja. Vecina druzboslovcev pod kvaliteto Zivljenja pojmuje objektivne pogoje in
ne subjektivnega zadovoljstva. V kvaliteto zivljenja ne uvrscajo samo ekonomskih, ampak

tudi neekonomske dobrine. (Rus 1985 v Kavar-Vidmar: 1998).

"V literaturi s podro€ja upravljanja c¢loveskih virov, kakovost delovnega Zivljenja
opredeljujejo kot sredstvo za povecanje produktivnosti s pomoc¢jo boljSe motiviranosti in
vecjega zadovoljstva delavcev, zmanjSevanja stresnih situacij, izboljSanje komuniciranja ter
zmanjSevanja odpora do sprememb. Izhajajo iz spoznanja, da produktivnosti dela dolgoro¢no
ni mogoce povecati z avtokratskim vodenjem, saj ljudje organizacijo v tem primeru hitreje

zapustijo; ¢e ne fizi€no, pa duhovno." (Svetlik 1996: 163)
"Delo za placilo oziroma z namenom pridobiti si materialna sredstva je lahko neodvisno.
Razne oblike samozaposlitve pravilo nimajo elementa podrejenosti, ki je znacilen za delovno
razmerje. V vsaki obliki neodvisnega dela lahko nastopajo neugodne psihofizicne delovne
razmere, tveganje, stres, tezave pri usklajevanje del in zasebnega zivljenja in drugi dejavniki
(ne)kakovosti delovnega zivljenja." (Kavar-Vidmar 1998: 83)
Svetlik (1996: 163) opredeli kakovost Zivljenja po Allardtovem konceptu kakovosti
delovnega zivljenja, ki navaja v osnovi tri vrste potreb in s tem povezanih interesov ljudi pri
delu in v zvezi z delom in to so:

e Potrebe "imeti".

e Potrebe "ljubiti".

e Potrebe "biti".
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Potrebe imeti

1. Osebne materialne potrebe

e Placa in drugi osebni prejemki iz dela.

e Ugodnosti oziroma dodatki k placi, kot so subvencionirana prehrana med
delom, subvencioniran prevoz na delo in iz dela, uporaba pocitniskih kapacitet
podjetja, pomoci pri reSevanju stanovanjskih problemov, Sport, kultura,
rekreacija, socialne pomoc¢i, uporaba sluzbenega avtomobila in druge

materialne ugodnosti, ki jih podjetja zagotavljajo svojim zaposlenim.

2. Materialne potrebe v zvezi z opravljanjem dela

Tehnoloski in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vplivajo na pocutje pri
delu, kot so primernosti delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost, klimatske
razmere), primernost tehnologije, ergonomska ureditev delovnih mest,
organizacija delovnega procesa.

Drugi pogoji dela, ki vplivajo na pocutje pri delu in sicer delovni Cas (trajanje,
razporeditev, fleksibilnost, odmori), urejenost prevozov na delo, prehrana med
delom (moznost, kvaliteta, stroski, cas), dopusti in odsotnosti (trajanje,
razporeditev, omogocanje), moznost izhodov v primeru potrebe, moznost za

rekreacijo med delom in podobno.

3. Potrebe po varnosti, kot so fizicna varnost pri delu, zaposlitvena varnost, socialna

varnost, pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja. Pomanjkljiva varnost pri

delu lahko ogrozi temeljno pravico ¢loveka — pravico do zivljenja. Zakon o varnosti in

zdravju pri delu, npr. doloca pravice in dolznosti delodajalcev in delavcev v zvezi z

varnim in zdravim delom ter ukrepa za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu.

Delodajalec je dolzan zagotoviti varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom. V ta

namen mora izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev,

vkljuéno s preprecevanjem nevarnosti pri delu, obveScanjem in usposabljanjem

delavcev, z ustrezno organiziranostjo ter potrebnimi materialnimi sredstvi. Pojma

varnost in zdravje sta komplementarna in imata za cilj ¢lovekovo integriteto ter se

nanasata na fizi¢no in mentalno stanje zaposlenega. (Svetlik 1996: 164)
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Potrebe ljubiti

Potrebe "ljubiti" so potrebe po pripadnosti in spostovanju, ki izvirajo iz bistva ¢loveka kot

druzbenega bitja.

Obvescenost o dogajanju v podjetju, poslovnih rezultatih podjetja, perspektivah
podjetja.

Medsebojni odnosi in sistem internega komuniciranja v podjetju, moZznost
organiziranega soodlo¢anja oziroma participacije zaposlenih pri odlo¢anju o delu
in poslovanju na kolektivni ravni, horizontalno komuniciranje in odnosi s
sodelavci, vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi (vodstveni odnosi, stil
vodenja), nacin reSevanja konfliktov na delovnem mestu in SirSe v organizaciji,
specificni slogani, obredi, rituali ipd. v organizaciji, poznavanje poslanstva in
vizije ter identifikacija s cilji podjetja, razvitost "eticnega managamenta" (eticnost,
moralnost, poStenje, pravi¢nost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z
zaposlenimi v podjetju.

Priznanja, profesionalne nagrade in moznost statusnega napredovanja.

Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih, zlasti finan¢ne in lastniSke
(udelezba pri dobicku podjetja, notranje lastniStvo zaposlenih).

Ugled dela.

Moznost statusnega (vertikalnega) napredovanja. (Svetlik 1996: 170)

Potrebe biti

Potrebe "biti" so osebnostne. Z njihovo zadovoljitvijo posameznik dozivlja samopotrditev in

osebnostno rast.

Zanimivost in ustvarjalnost dela, ki se v mikroorganizaciji delovnega procesa

zagotavlja predvsem z ukrepi "Siritve" in "obogatitve" dela. Kaze pa se predvsem

skozi raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta, manjSem obsegu ti. rutinskih

opravil, moznost invencij in inovacij, dovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in

iniciative zaposlenih in podobno.

Zahtevnosti dela (fizi¢na ali psihi¢na), ki naceloma ne sme biti prenizka (delo ni vec

izziv), niti previsoka (psihofizi¢na preobremenitev delavca) in odgovornost pri delu.
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e Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma moznost ti. individualne
participacije (odlo¢anje in soodlocanje o vsebini, pogojih in nac¢inu opravljanja dela).
e Moznost za ucenje (izobrazevanje, usposabljanje in izpopolnjevane).

e Moznost strokovnega (horizontalnega) napredovanja.

Iz prikazanega Allardtovega koncepta kakovosti delovnega zivljenja so razvidni glavni
elementi kakovosti delovnega Zivljenja, ki jih lahko opredeljujemo tudi kot sredstvo za
povecanje produktivnosti s pomocjo boljse motiviranosti in vecjega zadovoljstva delavcev,
zmanjSanje stresnih situacij, izboljSanje komuniciranja ter zmanjSanja odpora do sprememb.

(Svetlik 1996:163-171)

Spremembe politicnega in gospodarskega sistema v zadnjih petnajstih letih v Sloveniji, so
moc¢no vplivale na kakovost delovnega zivljenja. Za ljudi postaja kakovost njihovega
zivljenja, predvsem delovnega, vse pomembnejsa vrednota, saj vpliva na pocutje zaposlenih,
njihovo zdravstveno stanje, zadovoljstvo, motivacijo, pripadnost organizaciji itd. Pri tem je
pomembno kako ljudje v delovnem okolju sami dozivljajo svoj polozaj. Po drugi strani pa je
od doseganja kakovosti delovnega Zivljenja ljudi in od tega kako neka organizacija ravna s
¢loveskimi viri, v veliki meri odvisna uspesnost same organizacije in ima vpliv na njeno

podobo v okolju in na moznosti, da pridobi najboljse delavce.

1.2. Elementi kakovosti delovnega Zivljenja

1.2.1. Varstvo zaposlitve

Varstvo zaposlitve je eno od tradicionalnih vpraSanj kakovosti delovnega zivljenja. Prav tako

je pomembno zaposlovanje.
"Stalnost zaposlitve pomeni za delavca zagotovitev materialne varnosti in dolocen polozaj v

druzbi. Gre torej za pomembno vrednostjo in gmotno dobrino. Bolje kot o stalnosti zaposlitve

je govoriti o varnosti in nepretrganosti zaposlitve, kar pomeni, da se delo oz. delovno mesto
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spreminja, delovno razmerje/status delavca v isti ali drugi organizaciji pa se nadaljuje."

(Kavar-Vidmar 1998: 84)

Za brezposelnost Kavar-Vidmar pravi: "Vedno pogosteje se dogaja, da so obdobja
zaposlenosti pretrgana s krajSimi ali daljSimi obdobji brezposelnosti. Brezposelnost je danes
eno najbolj perecih vprasanj, s katerim se ukvarjajo tako drzave kot mednarodna skupnost in
seveda posamezniki, ki ne morejo dobiti dela. Vse kaze, da bo brezposelnost Se dolgo ostala
velika. Ukrepi aktivne politike zaposlovanja, ki jih poznamo v Sloveniji, vkljucujejo javna
dela in druge oblike, ki od brezposelnih zahtevajo razne oblike aktivnosti, s katerimi
dokazujejo resni¢no pripravljenost za zaposlitev. Prav za brezposelne so razne delovne
aktivnosti najbolj koristne. So dodaten vir dohodkov, poleg tega pa tudi nacin, da brezposelna
oseba ostane v stiku s svetom dela ter ohranja in razvija delovne zmoznosti in socialne stike.
Med rednim delovnim razmerjem in odprto brezposelnostjo so Stevilne vmesne situacije. Od
tega, kako posameznik prezivi oziroma uporabi Cas, ko je brezposeln, niso odvisne samo
nadaljnje zaposlitvene priloZnosti in delovna kariera, ampak tudi kakovost Zivljenja." (Kavar-

Vidmar 1998:86-87)

"V sedanjih pogojih poslovanja, ki jih zaznamujejo velika negotovost in neprestane
spremembe, se varnost zaposlitve praviloma zmanjSuje. Podjetja probleme doseganja
konkurenc¢nosti reSujejo z znizevanjem stroSkov na racun zmanjSevanja Stevila zaposlenih. V
uspesnih podjetjih, ki zaposlenim zagotavljajo varnost zaposlitve, so prisotni naslednji
pozitivni ucinki:

e vecja pripravljenost zaposlenih, da pridobijo nova znanja;

e vec predlogov za izboljsave, ker zaposleni vedo, da s tem ne ogrozajo delovnih mest;

e vecjo pozornost posvecajo izbiri ¢im boljSih novih sodelavcev;

e zaposleni si prizadevajo za dolgorocno uspesnost. (Zupan 1996: 6; po Mah-Lo¢niskar

2003: 16)
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1.2.2. Delovni ¢as

Za kakovost delovnega zivljenja je delovni ¢as ena pomembnih kategorij, ki vpliva tudi na
prosti ¢as in torej na kvaliteto Zivljenja nasploh. Pri nas v Sloveniji se z vpraSanji delovnega

Casa ukvarja Kaltnekar.

"Razporeditev delovnega casa bistveno doloca polozaj delavca v delovnem procesu, saj
opredeljuje zahteve po njegovi prisotnosti v podjetju. Doloca pa tudi delavéeve moznosti za
razporejanje njegovega prostega Casa in s tem vpliva na stopnjo humanizacije njegovega
celotnega zivljenja. Dolzina trajanja in razli¢ne oblike delovnega Casa so torej bistveni

dejavniki humanizacije dela." (Kaltnekar 1995: 149)

"Delovni Cas je v osnovi ¢as prisotnosti delavca na delovnem mestu. Le v idealnem primeru je
to v celoti tudi ¢as, ko delavec stvarno dela. Zaradi razli¢nih obremenitev in tudi osebnih
nagnjenj je praviloma stvarni ¢as dela nekoliko ali dosti krajs$i od delovnega ¢asa. Osnovni
cilj urejanja delovnega casa je ¢im vecCji delovni ucinek na eni strani in ¢im vecja

humanizacija dela in boljSe poc€utje na drugi strani." (Kaltnekar 1995: 151)

"Razli¢ne oblike delovnega Casa bolj ali manj omejujejo delavca pri njegovem odlo¢anju o
delu, predvsem Se zahtevajo njegovo prisotnost v nekem dolo¢enem casu. Pritisk delovnega
casa vsekakor vedno ustvarja neko nelagodje delavca v odnosu do dela, mara se pa¢ podrejati
razliénim terminskim omejitvam. Seveda pa so te omejitve pri razlicnih oblikah delovnega

Casa zelo razli¢ne." (Kaltnekar 1995: 197)

"Delovni ¢as in njegova razporeditev pomembno opredeljujejo delavéev polozaj v delovnem
procesu. Na eni strani dolo¢a moZznosti za boljSe in slabse izkoris€anje njegovih zmogljivosti
v podjetju. Na drugi strani pa bolj ali manj veze delavca v Cisto dolo¢ene okvire in s tem
omejuje njegovo svobodo. Svoboda odlocanja o lastnem delu pa je eden najpomembnejSih
elementov humanizacije dela. Smotrna razporeditev delovnega casa lahko zadovolji obe

zahtevi." (Kaltnekar 2000: 14)

Kaltnekar pravi, da je "dolzina delovnega Casa vsekakor izredno pomemben vplivni dejavnik,

ki na eni strani doloca trajanje vseh razli¢cnih obremenitev pri delu, na drugi strani pa seveda
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vpliva tudi na dolzino ostalih kategorij delavéevega Casa: njegovega prostega Casa in Casa za
pocitek. Zato je ta dolzina v kon¢ni posledici vedno rezultat stalnega nasprotja in borbe med
nujo po ustvarjanju materialnih dobrin za prezivetje in zahtevo po osvobajanju ¢loveka od
razliénih pritiskov. Razumljivo je rezultat odvisen od Stevilnih pogojev tehnicnega in

druzbenega razvoja." (Kaltnekar 1995: 206)

Kaltnekar navaja naslednje oblike spremenljivega delovnega Casa:

e Premicni delavnik: ohranjena je dnevna ¢asovna obveza;

e 7 omejenim izborom: delavci si za daljSe obdobje izberejo ¢as zacetka in konca
dnevnega dela;

e S svobodno izbiro: delavec v doloenem okviru sam izbira zacetek in s tem konec
vsakodnevnega dela;

e Premakljivi delovni ¢as: delovni ¢as je lahko ob razliénih dnevih razlicen;

e Dinamicni delovni ¢as ne zahteva ve¢ obdobja, ko morajo biti delavci prisotni,
postavljene so le meje dopustnega delovnega Casa;

e Svobodni delovni ¢as: ni nobenih omejitev, delavec dela, kadar zeli, le da opravi

delo do roka. (Kaltnekar 1995: 154-157)

"Za kakovost delovnega Zivljenja je pomembno tudi to, da zaposleni za neko primerno
obdobje vnaprej vedo, kdaj bodo delali in kdaj bodo prosti. Trajanje in razporeditev
delovnega Casa posredno dolocata trajanje in razporeditev prostega Casa. Delovni Cas torej
vpliva ne samo na kakovost delovnega zivljenja, ampak na kakovost zivljenja v celoti."

(Kavar-Vidmar 1998: 89)

1.2.3. Placa

Za vecino zaposlenih je placa glavni vir prezivljanja in poglavitni razlog za delo. Najnizja
placa bi morala zadostovati za zadovoljevanje minimalnih zivljenjskih potreb delavca. Z
vidika kakovosti delovnega zivljenja je pomembno ali smatra delavec placo za pravi¢no, kar
pa je relativna kategorija. Pravicen sistem plac¢ zahteva enako plac¢o za delo enake vrednosti.

Po tujih vzorih pri nas vedno bolj prihaja v navado, da so zaposleni poleg pla¢ delezni raznih
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ugodnosti, praviloma tem ve¢, kolikor vi§je so na hierarhi¢ni lestvici. Prednosti so v tem, da
so zaradi davénega sistema bolj ekonomicne, vzpodbujajo tekmovanje, lahko povecajo
zadovoljstvo in lojalnost zaposlenih. MozZna slaba stran plac je, da jih zaposleni ne cenijo, da

so drage ali jih zaposleni smatrajo za samoumevne. (Kavar-Vidmar 1998: 93,94)

Kavar-Vidmar meni, da je najvaznejsi razlog, da se nekdo zaposli, placa. Danes je placa za
mnoge edini glavni vir prezivljanja. Place v trznem gospodarstvu so rezultat kolektivnega
pogajanja med delodajalci in delojemalci. Za podroc¢je zdravstva in socialnega varstva je pri
doloc¢anju pla¢ pomembna kolektivna pogodba za to podrocje, Zakon o razmerju pla¢ v javnih
zavodih, drzavnih organih in v organih lokalnih skupnosti (ZRPJZ — Uradni list RS st.
18/1994), ter Pravilnik o napredovanju delavcev zaposlenih na podrocju socialnega varstva

(Uradni list §. 41/1994). (1998: 93-94)

Placa je lahko tudi sredstvo za motivacijo pri delu. Kavarjeva v svojem ¢lanku (1998: 94) Po
Porterju in Lawlerju povzema S§tiri nacela oziroma pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da je

placilo resni¢na spodbuda:

e placilo mora biti odvisno od ucinka oziroma storitve dela;

e biti mora vidno, da je placilo odvisno od ucinka;

e zaposleni morajo vedeti, kako se doloca njihovo placilo in povisanja;

e na voljo mora biti dovolj informacij, da lahko posameznik svojo placo primerja s

placami kolegov.

V pogodbi o zaposlitvi delodajalec in delojemalec doloCita osnovno placo delavca, se
dogovorita o placilnem obdobju, placilnem dnevu in o nacinu izplaevanja place (29.Cl.
ZDR).

Dolocene ugodnosti so zaposlenim zagotovljene po predpisih delovnega prava in socialne
varnosti, kot na primer plac¢an letni dopust, odsotnost z dela z nadomestilom, nadomestilo za
¢as bolezni itd. V zvezi s placo se vseskozi pojavljajo tudi zahteve po enaki placi za delo
enake vrednosti, ki se nanasa zlasti na enako nagrajevanje moskih in Zensk. To vprasanje je v
Sloveniji urejeno z Zakonom o delovnih razmerjih, ki doloca, da je delodajalec dolzan za
enako delo in za delo enake zahtevnosti, izplacati enako placilo delavcem, ne glede na spol.

(ZDR 133.81.)
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1.2.4. Varnost in zdravje pri delu

"Pojma varnost in zdravje sta komplementarna. Oba imata za cilj ¢lovekovo integriteto,
nanasata se na fizi€no in mentalno stanje zaposlenega. Namen varnosti pri delu ni samo
prepreCevanje slabega (stresa, nesre¢ pri delu, poklicnih bolezni), ampak ustvarjanje
pozitivnega (prijetnega, udobnega, spodbudnega), pospeSevanje zdravja in varnosti

zaposlenih." (Blanpain 1991: 147; po Kavar-Vidmar 1998: 89)

"Varnost pri delu je najnujnejsi element kakovosti delovnega Zivljenja. Pomanjkljiva varnost
pri delu lahko ogrozi temeljno pravico ¢loveka, to je pravico do Zivljenja. Varnost in zdravje
pri delu je verjetno najbolj normirano podrocje kakovosti delovnega zivljenja.

V Sloveniji je sedes materiae za to podro¢je zakon o varstvu pri delu. Delodajalci morajo po
zakonu o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju zagotoviti delavcem
preventivne ukrepe za preprecevanje bolezni in poSkodb pri delu, preventivne zdravstvene
preglede, preventivna zdravljenja in prvo pomo¢ v primeru poskodb.

Za varnost in zdravje pri delu je pomemben tudi zakon o pokojninskem in invalidskem
zavarovanju, ki ureja zlasti posledice zdravstvenih okvar pri delu, vsebuje pa tudi preventivne
dolocbe.

Zakon o socialnem varstvu navaja kot socialno varstvene storitve, namenjene odpravljanju
socialnih stisk in tezav, pomo¢ delavcem v podjetjih, zavodih ter pri drugih delodajalcih."”

(Kavar-Vidmar 1998: 90)

1.2.5. Razmere na delu (delovno okolje)

Razmere na delu lahko razdelimo v ve¢ skupin (Mozina 1991: 20-28) in sicer:

e Fizikalni in klimatski pogoji v delovni okolici (osvetlitev, ki v ustreznih mejah
povecuje psihofizicne funkcije).

e Krivulja dela in delovnih ucinkov, pri katerih loCimo: zaCetni elan, narascanje
delovnega ucinka, padanje delovnega ucinka, morebitni koncni elan ter padec
delovnega ucinka. Utrujenost zelo znizuje delovno storilnost, odvisna pa je od
motivacije zaposlenega za delo. Na kvaliteto dela vpliva tudi zasi¢enost, ki se pojavlja

pri ponavljanju istega dela.
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Psiholoski ucinki nedokoncanih nalog: ¢lovek ne Zeli zaceti nove delovne naloge ob
koncu delovnega dne, prav tako ne Zeli pustiti dela na pol dokoncanega. Dokoncanje

naloge je naravna oblika motivacije in ve€anje interesa za delo.

"Na vzdu§je v podjetju vplivajo zastavljeni cilji. Klima pomeni neko vzdusje, zadovoljstvo,

nezadovoljstvo, torej prevladujo¢ nacin vedenja zaposlenih." (Lipi¢nik, Mozina 1987: 143)

1.2.6. Zanimivost dela

Osrednje vprasanje oblikovanja dela je, kako v delo vnesti motivacijske elemente. KaksSne

znalilnosti naj torej ima, da bo za delavce privlano in jim bo dalo trajno osebno

zadovoljstvo.

Raziskovalca Torrington in Hall (1991: 429-430) sta na podlagi Studije razli¢nih virov

poudarila naslednje elemente:

Raznolikost v delovnih nalogah, orodjih, strojih in napravah, mestih kjer posameznik
dela, ljudi s katerimi sodeluje. Ta znacilnost je posebej pomembna za delovna mesta s
ponavljajo¢imi se delovnimi nalogami, saj enoli¢no delo delavce dolgocasi.
Samostojnost pri izbiri nac¢inov dela in orodij za delo. Samostojni delavci so bolj
odgovorni in dobijo obcutek priznanja in samospoStovanja. Nesamostojni delavci pa
so ravnodusni in ne dosegajo Zelenih delovnih rezultatov, kar zmanjsSuje zadovoljstvo
na delovnem mestu.

Odgovornost za odlo¢anje o tem, kako resiti dolo¢en problem pri delu.

Izziv, v smislu izbire ustreznega znanja, ki pri razreSitvi problema daje obcutek, da je
delavec sam dosegel nekaj pomembnega. Delo delavca postavlja pred vedno nove
izzive, prispeva k razvoju njegovih sposobnosti, k strokovni rasti in k moznostim
napredovanja.

Interakcija pomeni omogocanje stikov z drugimi pri opravljanju dela, sodelovanja,ki
dajejo skupinsko sinergijo in moznost izbire sodelavcev. Delavcem veliko pomenijo
dobro delovno razpolozenje, skupinski duh, razreSevanje sporov, sprosc¢ena

komunikacija med delavci, nadrejenimi in podrejenimi.
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e Pomen dela in poistovetenje z delom in delovnim rezultatom, ki omogoca dejanje
priznanja in obcutek, da je delavec nekaj dosegel. Pri tem je pomembno, da so
rezultati vidni oziroma jih je mogoce ovrednotiti.

e (Cilji in povratna informacija z jasno opredeljenimi delovnimi cilji, ki naj pomenijo za
delavca izziv. Jasno mora biti kdaj Steje, da so uspesno dosezeni. Cilji naj bodo taki,
kot jih delavec normalno pricakuje in dobro je, ¢e sodeluje pri njihovem

opredeljevanju.

Mulej (1986: 446-447) meni, da so za nezanimivo delo kriva podjetja sama, saj le delu
zaposlenih nudijo zanimivo, kreativno in dinami¢no delo. Delo, ki ni zanimivo, pa unicuje
clovekovo ustvarjalnost in motivacijo za delo. Z nezanimivim delom zaposleni niso
zadovoljni, saj se dolgocasijo in osebnostno ne napredujejo, postanejo pasivni in tezijo k
rutinskemu delu. Kadrovanje v podjetjih bi moralo biti organizirano tako, da bi posamezniku
nudilo moZnost kreativnega dela. Tako bi priSlo do samovspodbujanja in uresni¢evanja. Od
vodij je odvisno ali bodo znali napraviti delo delavcem zanimivo ali ne. V¢asih je dovolj Ze

prisluhniti Zeljam posameznikov v skupini.

1.2.7. Medsebojni odnosi

Usklajevanje odnosov je zelo resno in zahtevno za vodstvo organizacije in temu mora
posvetiti veliko pozornost. Predvsem v tistih organizacijah kjer je velika fluktuacija. Slabi
odnosi vplivajo na povecanje nezadovoljstva in posledicno na produktivnost v negativnem

smislu.

Mozina (1998: 392-393) poudarja vlogo neposrednih vodij, kako reagirajo na razli¢ne
postopke svojih sodelavcev, opozarjajo sodelavce na napake pri delu ali poskuSajo ugotoviti,
zakaj je nastalo nesoglasje oz. problem. Dobri medsebojni odnosi nastajajo in se razvijajo ob
primernem oblikovanju delovnih skupin. Sprotno reSevanje nesoglasij je sposobnost tistih

vodij, ki spremljajo ljudi in se vsak dan posvecajo zaposlenim.
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Dobri medsebojni odnosi med zaposlenimi se kazejo v:

uspesnem izpolnjevanju delovnih in druzbenih nalog,

povecanju produktivnosti dela,

pomoci in solidarnosti med zaposlenimi,

izrazanju visoke stopnje morale,

povecanju integracije zaposlenih v organizacijo in medsebojnih odnosih.

Na odnose v organizaciji vpliva tudi socialno vzdusje okolja. To je odvisno od vsakega

posameznika in njegovega prizadevanja, da bodo odnosi in vzdusje prijetni.

Mozina (1992) navaja dva nacina nastajanja medsebojnih odnosov:

institucionalni nacin je temeljni nain oblikovanja odnosov v delovnem okolju. V

delovnem okolju ob izvajanju delovnih nalog se vzpostavijo medsebojni odnosi;

spontani nacin je drugi nacin vzpostavljanja odnosov med zaposlenimi. Odnosi

nastajajo predvsem pri izpolnjevanju delovnih nalog in tudi med osebnimi vprasanji in

problemi posameznikov.

"Da bi bili medsebojni odnosi dobri, moramo upostevati:

razli¢nost: priznavamo pravico do lastnega misljenja,

vzajemnost odnosov: biti v dialogu, obojestransko zanimanje. Sprejemamo
predloge, poslusamo, predlagamo in se dogovarjamo.

Omogocanje osebnega izrazanja: vsak mora imeti pravico do osebnega izraza,
pravico do individualnosti;

Sprejemanje in dajanje povratnih informacij: zelo pomembno za medsebojne
odnose. Brez povratnih informacij ni pravega stika med ljudmi.

Priznavanje nasprotij: v druzbi vedno nastajajo in se ponavljajo nasprotja. Popolna
harmonija je v vecini primerov lazna harmonija.

Preprecevanje dvopomenske situacije: pomeni, da se v skladu s tistim, kar
pripovedujemo in mislimo, tudi vedemo in da naSe staliS¢e do tistega s katerim
komuniciramo, ustreza tistemu, kar sporo¢amo. Tak$no komuniciranje je iskreno

in je pogoj za dobro sodelovanje med ljudmi.
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e Vsebinski in donosi vidik komunikacije: vsebinski vidik komunikacije se nanasa
na to, kar ho¢emo povedati. Vedeti moramo, kaj poc¢nemo in kako sporo¢amo.
e Vsiljevanje: v medsebojnih odnosih ne sme biti vsiljevanja, ne vsiljujemo svoje

interpretacije." (Mozina 1992: 210-213)

1.2.8. Strokovno usposabljanje

"Razvoj kadrov je sistemati¢en in nacrtovan proces priprave, izvajanja in nadzorovanja vseh
kadrovsko-izobrazevalnih postopkov in ukrepov, namenjenih strokovnemu, delovnemu in

osebnostnemu razvoju zaposlenih." (Florjancic, Jereb 1998: 45)

"Instrumenti razvoja kadrov so med seboj povezani sistemi sprejemanja, razmesScanja,
napredovanja, izobrazevanja in usposabljanja kadrov.
Za uspesno opravljanje dela je zelo pomemben sistem permanentnega izobrazevanja, ki se
pojavlja kot dopolnitev tradicionalnega izobraZzevanja. Naloga permanentnega izobrazevanja
je, da se usposobi Cloveka za opravljanje in uresnicevanje specificnih nalog in za ustvarjalno
delo.
Usposabljanje je poucevanje specificnih spretnosti, medtem ko se izobraZevanje nanaSa na
neko vrsto pouka, ki ima cilj uspeSnost v prihodnosti in ustvarjalne podlage za nadaljnje
usposabljanje. Z ustrezno izobrazbo razumemo tako potreben odnos do dela, potrebno znanje,
sposobnosti in spretnosti, ki jih posameznik potrebuje, ¢e hoce delo uspesno opravljati.
Strokovno izpopolnjevanje in usposabljanje zaposlenih pa pripomore k ucinkovitejSemu
opravljanju posameznih del in nalog in s tem k povecanju produktivnosti, vecji kvaliteti (manj
pritozb) in prilagajanju zaposlenih delu (manj absentizma in fluktuacije, ve¢ predlogov za
izbolj$ave, manj nesre¢ pri delu). Izobrazevanje zaposlenih pa posredno vpliva na njihovo
zadovoljstvo in motiviranost za delo in sicer:
e visina plac je bolj ali manj odvisna od stopnje posameznikove izobrazbe;
e delo tistih, ki imajo vi§jo stopnjo izobrazbe ali pa so na isti stopnji bolje strokovno
usposobljeni, je obi¢ajno bolj zanimivo in fizicno manj naporno. Poleg tega pa je delo,
ki zahteva vi§jo stopnjo strokovnosti, obiCajno tudi statusno visje ovrednoteno in

povezano z materialnimi in nematerialnimi ugodnostmi." (MoZina 1983: 230-244)
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1.2.9. Napredovanje

"Moznost napredovanja naj bi imeli pod enakimi pogoji vsi zaposleni v podjetju.

Napredovanje se kaze v opravljanju zahtevnejSih del v okviru delovnega programa, visjem

socialnem polozaju in nazivu delavca, vi§ji placi in materialnih in nematerialnih dobrinah ter

koristi.

Za zaposlenega pomeni napredovanje: motiviranje za neprestano strokovno izobrazevanje in

razvoj, spodbuja tekmovalnost, povecuje zadovoljstvo, pripomore k doseganju boljsih

delovnih rezultatov in omogoca vi§jo placo in priznanje za uspesno delo, vis§ji socialni polozaj

in manjSo nevarnost za izgubo zaposlitve.

Za napredovanje se lahko uporabljajo naslednja splosna merila:

vi§ja stopnja izobrazbe od tiste, ki je za delo predpisana, kar pomeni, da lahko
zaposleni opravlja delo bolj strokovno in je hkrati kadrovski potencial za opravljanje
zahtevnejsih del;

ve¢ funkcionalnih znanj kot so predpisana za to delo, kar prispeva k bolj
kakovostnemu delu in uspeSnejSemu poslovanju;

¢e lahko zaposleni zaradi vecje Sirine znanja opravlja vecino del v okviru svojega
delovnega podrocja ali ¢e ga je mogoce razporediti tudi na druga podrocja v okviru ali
izven njegovega poklica;

samostojnost in zanesljivost pri delu, da hitro osvaja novosti in se je neposredno
sposoben hitro prilagajati novim razmeram;

ustvarjalnost pri delu, da zaposleni uporablja najprimernejSe in najsodobnejse metode
dela, ter jih izboljSuje ali predlaga nove, kar vpliva na kakovost dela, boljso
organizacijo dela ter uspesnost poslovanja;

v daljSem ¢asovnem obdobju neprestano dosega nadpovprecne delovne rezultate glede

koli¢ine dela, kakovosti in gospodarnosti dela." (Zeni 1995: 272-279)
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1.2.10. Ugled dela

"Clovek je bitje, ki misli ustvarja in &uti, zato pri¢akujte, da mu delo ne bo v breme ampak v
zadovoljstvo. Zato vanj vlaga vso svojo osebnost in ustvarjalno sposobnost. V tem smislu si
prizadeva, da bi nekaj pomenil, da bi njegovo mnenje upostevali ter, da bi se njegovo delo
druzbeno valoriziralo in kot tako ustrezno nagradilo.

Dajanje pohval v obliki priznanj, nagrad, napredovanj pozitivno vpliva na vecjo zadovoljstvo
in zavzetost za delo, saj s tem zaposleni zadovoljujejo potrebo po potrditvi pred samim sabo

in pred drugimi." (Lipi¢nik, MoZina 1987: 141)

1.2.11. Pravica delavcev do zasebnosti

"Pravica do zasebnosti spada med najstarejSe clovekove pravice, ki pripadajo ¢loveku ze

zaradi dejstva, da je ¢lovek." (Cvetko 1999: 15)

Cvetko (1999: 34) navaja podrocja osebnih zadev, o katerih delodajalec pred sprejemom v
delovno razmerje nima pravice sprasevati delavca:

e 0 nosecnosti 0z. nacrtovanju druzine;

e o invalidnosti, ¢e ta ne povzroc€a izgube zmanjSevanja delovne zmoznosti;

e 0 Clanstvu v strankah in zdruZenjih;

e 0 predhodnih obsodbah, ¢e so izbrisane iz kazenske evidence in ¢e niso povezane s

prepovedjo opravljanja dolo¢enega dela;

e o finan¢nem stanju.
Delavec ima pravico odkloniti odgovor na vsa vpraSanja iz sklopa njegovih osebnostnih
pravic. Prav tako lahko odkloni posebne zdravniske preglede, psiholoske teste itd., ki se lahko
zahtevajo pri opravljanju doloenih izpostavljenih poklicev, vendar to pomeni, da takega

delovnega mesta ne bo mogel zasesti."
"Na delovnem mestu poteka nadzorovanje delavcev z namenom kontrole njihove delovne

uspesnosti oziroma storilnosti. Poteka na razli¢ne nacine in sicer: z vizualnim opazovanjem,

racunalniSkim spremljanjem dolocenih opravil delavca, video kamerami itd., pri tem pa velja,
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da mora biti delavec seznanjen z na¢inom opazovanja oz. nadzorovanja. Delodajalci pa niso
dolzni spoStovati le zasebnosti delavcev, ampak morajo zagotoviti, da delavci pravico do
zasebnosti upostevajo tudi v odnosu do drugega.

Do krSenja pravice do zasebnosti pa lahko pride tudi po prenehanju delovnega razmerja.
Nekdanji delodajalec namre¢ Se vedno razpolaga s podatki delavca, ki kljub zakonskim
dolo¢bam in zahtevam po varovanju podatkov, prehajajo od enega delodajalca k drugemu."

(Cvetko 1999: 35)

1.3. Stres in izgorelost

1.3.1. Stres

"PoruSeno ravnovesje med telesnim, dusevnim in duhovnim dozivlja posameznik kot
custveno nelagodje. Pomembno je, da ga prepozna in se nanj ustrezno odzove. Osebnostno
trden posameznik ne bo imel tezav, saj bo sposoben ozavestiti to stanje in se odlociti za
ustrezne spremembe v zivljenjskem slogu ali pri nekaterih vedenjskih vzorcih. Tezave
nastanejo takrat, ko je dozivljanje, ozaveScenost in vrednotenje moteno in se posameznik ne
odzove na motnjo, ker je ne prepozna. Organizem si pomaga sam. Nastalo spremembo zazna
kot stres in preko centrov v srednjih mozganih sprozi "alarm", ki naj preko avtonomnega

zivéevja oskrbi organizem v dodatno energijo za odziv." (Séuka 1998: 53)

Kavar-Vidmarjeva povzema problematiko stresa po monografiji Mednarodne organizacije
dela Preventing Stres sat Work (1998: 92) tako: "Znacilnost sodobnega nacina dela je
narascanje stresa pri delu. Bistvo stresa je, da gre za obCutke neravnovesja v soocanju med
posameznikom in okoljem ter med drugimi posamezniki. Ko so ljudje postavljeni pred
zahteve drugih ali okolja, na katere ne morejo ustrezno odgovoriti, je organizem aktiviran na
spopad s situacijo. Narava odgovora organizma je odvisna od kombinacije razli¢énih
elementov: teZe zahteve, osebnostnih lastnosti in moci osebe za spopad, pritiska na osebo in

podpore drugih.
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Stres ni nujno negativen. Pomemben je za dinami¢no prilagoditev polozaju. Ce je zdravje
dinamic¢no ravnotezje, je stres njegov del, ker ni zdravja brez interakcij z drugimi ljudmi in

okoljem. Samo ekscesi — pretiran stres- so patoloski."

"Ce pa je stres intenziven, kontinuiran ali ponavljajo¢ se, ¢e mu oseba ni kos, &e se ne zmore
spopasti z njim ali ¢e nima podpore, postane stres negativen in pelje v fizi¢ne bolezni in
psihiéne tezave. Skodljive posledice stresa segajo od zgodnjih neprijetnosti do resniénih
bolezni in se izrazajo v pahljai tezav, kot so kroni¢na utrujenost, nespecnost,tesnoba,
migrene, depresije, Custveni pretresi in razburjanje, ulkus, alergije, kozne bolezni, lumbago,
revmaticne boleCine, zloraba tobaka in alkohola. NajresnejSe posledice pa so sréni napadi,
nesrece in samomori.

Negativni stres ima veliko vzrokov. Gre za neskladje med posameznikom in fizi¢nim okoljem
kot so hrup, smrad, razsvetljava, vlaga, vibracije, gneca, strupene snovi, stroji in orodja. Drugi
vzroki se nanaSajo na odnos med posamezniki in psihosocialnim okoljem. Pri tem gre za
raven avtonomnosti in odgovornosti, obseg dela, organizacijo raznih dejavnosti, delovni ¢as,
odnose z drugimi posamezniki in skupinami. Stresorji obeh vrst so povezani.

Stres se pojavlja na delovnem mestu in doma. Bolj prizadeva delavce v doloCenih okoljih in
dolocene skupine ljudi: mlade, stare, migrante, invalide. Zaradi druzinskih razmer, zlasti skrbi
za otroke, je povezan tudi s spolom.

Cena stresa je visoka tako za posameznike kot za podjetja in druzbo. Doslej je bila pri
obravnavanju stresa pozornost usmerjena k posamezniku in k njegovemu zdravljenju. Treba
je delovati preventivno. Ukrepe zoper stres lahko vsebuje zakonodaja. Posebno vazni so

programi na ravni podjetij. (Di Martino 1992: 3-4; po Kavar-Vidmar 1998: 92-93)

"Slovenska delovna zakonodaja se nanasa predvsem na stresorje, ki izvirajo iz okolja in jih
zakonodaja o varstvu pri delu dokaj podrobno ureja, Ceprav na zastarel nacin. Socialni ukrepi
varstva pri delu so v zakonu le omenjeni, niso podrobneje raz€lenjeni, kot npr. tehni¢ni
ukrepi. To je huda pomanjkljivost, saj velik del stresorjev pri delu izvira iz psihosocialnega
okolja. Prav te pa bi bilo mogoce omiliti s socialnimi ukrepi varstva pri delu." (Kavar-Vidmar

1998: 93)
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"Psihologi zdravniki, sociologi in vodstveni delavci opazajo pri delavcih na izpostavljenih
delovnih mestih upad delovne storilnosti, naras¢ajoce nezadovoljstvo, pogostejSe obolevanje
in prekinitev delovnih razmerij, kar lahko mocno zavira (ali celo povsem prekine)
funkcioniranje neke delovne skupine oz. zavoda. Cedalje pogosteje in vedno glasneje se v
izpostavljenih delovnih okoljih srecujemo z izrazom izgorelost in i§¢emo resitve zanj. Pocasi
vendarle narasca tudi Stevilo strokovnjakov, ki prepoznavajo to novo bolezensko stanje, znajo
pomagati izgorelim in svetovati vodilnim (odgovornim) delavcem v zvezi z organizacijo

zaiCite izpostavljenih delavcev." (S¢uka 1998: 53)

"Izpostavljenih delovnih mest pa je ¢edalje vec. Med njimi so posebej izpostavljena delovna
mesta v sluzbah socialne mreze, tj. v socialnih, varstvenih, vzgojnih, zdravstvenih,
izobrazevalnih in drugih ustanovah, kjer potrebujejo varovanci zaradi svoje nebogljenosti,
socialno-zdravstvene ogrozenosti ali neprilagojenosti ustrezno pomo¢, posebej za taksno delo
usposobljenih delavcev. Torej socialni delavei, zdravstveni delavcei, ucitelji, vzgojitelji,
psihoterapevti, negovalke in drugi, zlasti pa vsi tisti, ki skrbijo za telesno in dusSevno
prizadete, vedenjsko iztirjene, tezko bolne, Custveno ali osebnostno motene in socialno
ogrozene. UcCinkovitost delavcev ni ve¢ odvisna od njihovih fizicnih zmoznosti, temvec

postaja vse bolj odvisna od odpornosti na stres." (Skof 1994: 369)

1.3.2. Izgorelost

"Izgorevajo torej tisti, ki na svojih delovnih mestih niso zmogli (uspeli) potrditi lastne
zavzetosti in ustvarjalnosti, ter so ostali v delovni sredini neopazeni, anonimni in brezosebni,
z obcutkom nepotrebnosti in odvecnosti. Zanimiva je ugotovitev, da lahko izgori le tisti, ki je
pred tem gorel z vso mocjo in vnemo. Lenuh ne more izgoreti. Bistvo problema torej ni
iztroSenost zaradi starosti, niti utrujenost zaradi preobremenjenosti pa¢ pa izpraznjenosti
zaradi izgube duhovne moci, ki je dotlej osmisljala njegovo delo in mu dajala potreben

delovni zagon." (S¢uka 1998: 53)
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1.3.2.1.Vzroki izgorelosti

Zdrzljivost delavcev v sluzbah pomoci je odvisna tako od osebnih kvalitet posameznika, kot
od znacilnosti delovnega okolja in odnosa SirSe druzbe do dejavnosti v socialni mrezi nasploh.

Tako so po S¢uki (1998: 57-58) vzroki izgorelosti:

Lastnosti posameznika

Delo v sluzbah pomoci zahteva telesno in duSevno zdravje ter odlo¢ne ljudi, s trdno voljo,
veliko mero potrpezljivosti, vzdrzljivosti, optimizma in ljubezni do bliznjega. Dovzetni za
izgorevanje so zlasti ¢ustveno ranljivi in preobcutljivi ljudje, pomanjkanje strokovnega znanja
Se poveca negotovost, tudi prevelike ambicije povzrocajo izgorelost, saj je za to delo potrebna
vzdrzljivost in potrpezljivost. Se posebno pa so za izgorevanje dovzetni ¢ustveno zavrti,

napeti, tihi, vase zaprti posamezniki z neugodno samopodobo in s problemi doma.

Dejavniki delovnega okolja

Pogoste kadrovske omejitve iz ekonomskih razlogov v sluzbah pomoci, iz Cesar izhaja
preveliko Stevilo uporabnikov na delavca in s ¢emer se povecajo delovne obremenitve,
obremenilno vplivajo na posameznika. Tudi izmensko in no¢no delo, deZzurstva in
nadomescanja so znacilna za te poklice. Dodatno obremenjujoca je tudi zahteva po nenehnem
strokovnem izobraZevanju in uvajanju novih oblik dela ter potreba po sprotnem dogovarjanju,
usklajevanju, interdisciplinarnem in multidisciplinarnem pristopu, timskem delu, prilagajanju.
Slabo opredeljeno delovno mesto s pomanjkljivim opisom del in nalog, nejasno dolo¢eno
organiziranostjo in pogoji dela, neustrezno oceno delovnega mesta in iz tega izhajajoci nizki

osebni dohodki prav tako slabo vplivajo na delavca.
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Druzbeno okolje

Splosna naravnanost druZbe, ki je Zal Se vedno pretezno ekonomsko naravnana in oblikuje
medsebojne ¢loveske odnose na osnovi dobicka, je v veliki meri kriva za izgorevanje
delaveev v sluzbah pomoéi. Cloveka vrednotijo povsem trzno in je vreden toliko, koliko je
vredno njegovo delo. Zato imajo otroci, mladina, ostareli, vedenjsko in socialno neprilagojeni,
invalidi, tisti, ki pa€ Zivijo od kruha zdravih, nizko trzno vrednost, s tem pa so tudi delavci v

sluzbah pomoci vrednoteni kot drugorazredni in v tem smislu nagrajevani.

1.3.2.2. Znaki izgorelosti

"Kazejo se na razliénih podro¢jih vsakdanjega zivljenja in so zato spocetka tezko
prepoznavni. Pojavljajo se namre¢ na podrocju telesnega delovanja, custvenega dozivljanja,
vedenja ali na podro¢ju miSljenja. Od osebnostnih, duSevnih in telesnih znalilnosti
posameznika bo odvisno, na katerem od nastetih podrocjih se bodo pokazali v izrazitejsi

obliki." (S¢uka 1998: 57)

Telesni simptomi:

slabo pocutje, glavobol, nespecnost, bole¢ine v krizu, kroni¢na utrujenost ob najmanjSem
naporu, ve¢ja obolevnost, zlasti pogosti prehladi, tezave ali motnje na podro¢ju spolnosti,
tezave z zelodcem, prebavo in odvajanjem, upad ali prekomerno povecanje telesne teze,

povisan krvni tlak, krvni sladkor in holesterol, teZave na ozilju in srcu.

Custveni simptomi:

Obcutek tesnobe ob novih obremenitvah na delovnem mestu, ravnodusnost s pomanjkanjem
energije in volje za delo, nerazpolozenost s pobitostjo, izpraznjenostjo in brezciljnostjo,
otopelost za vsakrSna dogajanja v sebi in v okolju, zavracanje katerekoli moznosti pomoci s
strani sodelavcev, izguba smisla za humor, sprostitev in razvedrilo, brezbriznost in
pomanjkanje zanimanja za zivljenje ljudi v okolju, nesposobnost izrazanja ¢ustvenih vsebin,

brezoseben, prezirljiv in nanasalen odnos do znancev in sodelavcev.
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Vedenjski simptomi:

Izogibanje delovnim obveznostim, povrSnost, naras¢anje odsotnosti z dela, lahko tudi
neupravicene, pogosti prepiri s sodelavci, narascajo¢a sovraznost, pogostejsi problemi v
domacem okolju, prepiri, zlorabe pomirjeval, uspaval ali alkohola, ki prerastejo v odvisnost,
upad delovne vneme, zmanjSana delovna ucinkovitost, odpor do sluzbe, sodelavcev in
nadrejenih, teznja po spremembi delovnega mesta (beg iz poklica), opuscanje Sportnih,

rekreacijski ali kulturnih aktivnosti.

Podrocje misljenja:

Slabsa sposobnost koncentracije, pozabljivost, izguba motivacije za ustvarjalno delo,
izogibanje novostim na delovnem mestu, iskanje "krivca" za lastno neuspesnost zunaj sebe,
razdiralen odnos do zahtev nadrejenih, zmanjSana sposobnost za kritiéno presojo dogajanja v
okolju, odpori do timskega dela in skupinske pripadnosti, izogibanje pogovorom, sestankom,

dogovarjanju, zmanj$ana miselna proznost in zmanjSano samospostovanje.

Naértovanje preventivnih aktivnosti za prepre¢evanje izgorelosti, kot svetuje S¢uka (1998:
59) naj bo dovolj Siroko zastavljeno. Aktivnosti naj zajamejo ¢im vec riziénih faktorjev, ki
jih sicer (obi¢ajno) delimo na tri podrocja:

e rizicne faktorje delovnega mesta,

e osebnostne znacilnosti posameznika in

e rizi¢ne faktorje okolja, v katerem posameznik Zivi.
Vsa tri podroc¢ja so za raziskavo izgorelosti enako pomembna, vendar je Zarisce teh moten;j
obi¢ajno delovna sredina. Zari$¢e, ki pa ni nujno tudi poglavitni vzrok. Med sicer zdravimi
¢lani kolektiva postanejo kmalu opazni posamezniki, ki kazejo znake izgorelosti. To mora biti
za vodstvo dovolj jasen alarm za ukrepanje, ¢e je pri svojih delavcih pozorno na izgorelost.
Obseg projekta je odvisen od specificnih znacilnosti delovne sredine, Stevila rizicnih delovnih
mest, Stevila Ze izgorelih delavcev itd. Lahko je potrebna le enkratna informacija (seminar),

lahko dolgotrajnejsi proces reSevanja rizinih mest oz. postopkov. Vsekakor je pomembno
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jasno soocenje s problemi in ucinkovito ukrepanje, saj je delovna ucinkovitost ustanove
odvisna od zdravja delavcev.

Drzavne organizacije (sociala, zdravstvo, Solstvo, sodstvo) delujejo v Stirih ravneh: osnovno
raven predstavljajo uporabniki (ufenci, varovanci, bolniki), srednjo raven strokovno in
tehni¢no osebje, zgornjo pa vodstveni delavci. Pomembno je, da so nivoji komunikacijsko
vezani med seboj horizontalno, tj. znotraj posameznih skupin in vertikalno, tj. od zgoraj
navzdol in od spodaj navzgor. Horizontalna komunikacija omogoca trdnejSo notranjo
povezanost kolektiva, vertikalna pa boljSi nacin vodenja. Pomembna je tudi drzava kot Cetrta
raven, ki naj zagotavlja svojim drzavljanom enake socialne pravice, ne glede na druzbeni ali
ekonomski polozaj, vero, raso, narodnost, ideolosko ali spolno usmerjenost itd. Umik drzave
iz socialne mreze omogoca kapitalu ve€jo surovost in s tem opustoSenje duhovnosti

posameznika, ki povzro¢a vegjo razdiralnost sindroma izgorelosti." (S¢uka 1998: 58)

"Kakovost komunikacijskega sistema ustanove pa je odvisna od osebnostne zrelosti delavcev,
saj je pogoj za zdrav odnos do sebe, do sodelavcev in do dela. Toda le ozavesceno in
osebnostno zrelo vodstvo ustanove bo lahko zahtevalo od svojih delavcev uravnoteZen in

zdrav odnos do dela, stroke, ki jo zastopa in do sebe." (S¢uka 1998: 59)

1.4. Motivacija

"Motivacija je duSevni proces, ki poteka v ¢loveku. Motivacijski procesi zajemajo vse silnice

in gibala ¢lovekovega delovanja (potrebe, nagoni, Zelje, cilji, vrednote, ideali, volja, interesi).

Vsi ti dejavniki vzpodbujajo ali usmerjajo nase obnaSanje. Motivacijske dejavnike delimo na:
e motive potiskanja (potrebe, nagoni) in

e motive privlacnosti (vrednote, ideali, drugi motivacijski cilji).

Za uresniCitev motivov je nujno motivacijsko obnaSanje oziroma ustrezno ravnanje.
Motivacija nam omogoca, da delujemo in uresniCujemo svoje potenciale. V Zzivljenju si
zastavljamo cilje, ki jih Zelimo doseéi. Ce so ti cilji kratkoroéni in za nas realno dosegljivi
smo aktivni in praviloma uspesni pri njihovem doseganju. Ustrezna motivacija stopnjuje tudi

naso uc¢inkovitost." (Ucman 2003: 19)
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1.4.1. Dogajanje v ¢asu motivacijskega procesa

"Aktivnosti, ki vodijo do cilja, spremljajo pri¢akovanja. Ce pri¢akovanja za posameznika niso
pomembna, doseganje cilja zanj ni bistveno." (Lipi¢nik 1998: 161)

"Hotenja in pricakovanja so povezana. Hotenje, ¢e je dovolj intenzivno, ustvari pricakovanje,
ki ima lahko vlogo konc¢nega izida ali cilja. Pricakovanje sprozi aktivnost, ki je odvisna od
drugih dveh zmoznosti, znanja in sposobnosti. Cilj ali pricakovanje aktivnosti doloca smer, ki
je v skladu s ciljem. Zacetek smeri motivacije je dan s ciljem. Kadar oseba ne dosezZe zelenega
cilja, sledi razoCaranje, ki kot posledica primerjave pricakovanja in dejansko doseZenega
rezultata razlicno deluje na razli¢ne ljudi. Nekateri ga obcutijo kot breme, ki je ovira za nov
poizkus, drugim pa pomeni pravi izziv in v njih vzbudi novo pri¢akovanje.

Pri¢akovanje, ki igra vlogo spodbujevalca motivacije ali hotenja, nastopa in mora nastopati
pred samo aktivnostjo, sicer do aktivnosti ne pride. Zadovoljstvo pa je posledica primerjave
rezultata s pri¢akovanjem, torej sledi na koncu doloCenega procesa. Iz tega je mogoce
sklepati, da motivacija in zadovoljstvo nimata ni¢ skupnega, saj se pojavljata na razlicnih
koncih istega procesa, in to v razlicnih vlogah. Mogoce pa je, da veliko zadovoljstvo
povzroca v ljudeh hotenje ali motivacijo za ponavljanje aktivnosti. S tem znani Herzbergov
dejavnik "dosezek" dobi svoj pomen. Zadovoljstvo z rezultatom je povzrocilo enaka
pricakovanja, ki po znani poti vodijo do predvidenega rezultata. Zdi se, da ta krog bolj velja
za ponavljajoCe se aktivnosti kot pa za tiste, pri katerih si morajo ljudje vedno ustvarjati nova
pricakovanja. Ko pa vedno pri¢akovanja sprozajo nove aktivnosti in te vedno vodijo do
pricakovanih rezultatov, ljudje zac¢nejo uzivati v svoji ustvarjalnosti. Tako so ustvarjalni

ljudje svoj generator pri¢akovanj in njihov uresnicevalec hkrati." (Lipicnik 2002: 481)

1.4.2. Motivacijske teorije in njihova uporaba v praksi

"Hackman in Oldham sta oblikovala prvi motivacijski model, s katerim naj bi bilo mogoce
ugotavljati motivacijo delavcev, delovne dosezke in zadovoljstvo z delom. Delo ima smisel
samo takrat, ¢e pri delovni nalogi upoStevamo pet motivacijskih dimenzij: raznolikost znanj
in spretnosti, celovitost delovne naloge, avtonomnost pri delovni nalogi in povratno
informacijo o doseganju ciljev delovne naloge.

Prve tri dimenzije: raznolikost znanj in spretnosti, celovitost delovne naloge in pomembnost

delovne naloge so tiste, s katerimi merimo motivacijski potencial delovne naloge: njen smisel
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ali pomen za posameznika in organizacijo. Ce so te tri znacilnosti vsebina delovne naloge,
potem ji posameznik pripiSe pomembnost, jo visoko vrednoti in ugotavlja, da jo je smiselno
izpeljati. Delovna naloga, ki jo organizira socialni akter, ki jo tudi dejansko dela, je produkt
ponotranjene motivacije. Avtonomnost delovne naloge socialnemu akterju daje obcutek
osebne odgovornosti, povratna informacija pa mu daje jasno podobo o tem, kako uspesen je.

Z motivacijskega vidika model predpostavlja, da je moZno interno nagrado doseci, Ce se
izvajalec naloge uci iz lastnih izidov, ¢e osebno doZivlja odgovornost in ¢e je uspesSen pri
nalogi, ki mu veliko pomeni. Prisotnost motivacijskih dejavnikov delovne naloge je v tesni
zvezi z zadovoljstvom z nalogo, z motivi za izpeljavo delovne naloge in z obcutkom lasne
vrednosti. Model posebej poudarja zvezo med delovno nalogo in osebnim razvojem,

samosposStovanjem in samouresni¢evanjem." (Ovsenik, Ambroz 2006: 137)

"Ce zelimo razumeti vedenje zaposlenih, moramo poznati motive zaposlenih in pristope k
motivaciji. Doseganje v ¢asu motivacije so poskusali pojasniti avtorji razlicnih teorij.
Razdelimo jih lahko na vsebinske, le te se ukvarjajo predvsem z vpraSanjem, kaj motivira
vodenje, in procesne teorije, ki so osredotoCene na to, kako motivirati. Naj navedem tri
najbolj znane in uporabne:

e motivacijska teorija ameriSkega psihologa Maslowa, ki temelji na hierarhiji potreb,
kjer najprej zadovoljimo potrebe po nizjih in potem potrebe po visji ravni. Ta teorija,
prirejena v vsebinski del delovne motivacije (temeljne potrebe, na primer placa —
potrebe po varnosti — socialne potrebe — potrebe po spoStovanju — potrebe po
samouresni¢evanju), je za menedzerje uporabna, saj lahko ugotovijo, kaj zaposlene
motivira v organizaciji v doloenem casu in na kaj so ljudje tisti trenutek najbolj
obcutljivi;

e motivacijska teorija teoretika in industrijskega psihologa Fredericka Herzberga je za
managerje uporabna predvsem zato, ker se lahko zavedajo vseh vrst orodij za
motiviranje zaposlenih: motivatorjev, s katerimi je mogoce izzvati aktivnosti pri
posameznikih, in higienikov, s katerimi je mogoce povzrocati predvsem zadovoljstvo,
ki bo odstranilo odve¢ne napetosti in usmerilo ¢lovekovo aktivnost v delo;

e Vroomova motivacijska teorija temelji na pricakovanju in je intenzivnost
posameznikove teznje za doloCeno vedenje, odvisno od pri¢akovanja in od

privla¢nosti posledice. To pomeni, da je delavca mogoce pripraviti do dela ali vecje
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zavzetosti za delo tako, da osvetlimo zvezo med tistim, kar bi rad, in tistim, kar od

njega zahtevamo." (Lipi¢nik: 164-171)

Pec¢jak razlaga tri skupine (Pe¢jak 1995), v katere so zdruzene motivacijske teorije, ki
razlagajo motivacijo za delo: X, Y in Z — teorijo delovne motivacije. Po Z — teorijah
motivacije je motiviranost najve¢ja, kadar se posameznikovi cilji ujemajo s cilji podjetja.
Delavec je na nek nacin "ozenjen" s podjetjem.

NovejSe teorije o uspesSnosti organizacije zelo poudarjajo pomembnost usklajenih osebnih
ciljev in ciljev organizacije.

Lipic¢nik pravi, da si o motivaciji pri delu velikokrat postavljamo napacna vprasanja (Lipi¢nik
2002: 482). Ce bi vprasanje, zakaj ljudje delajo, obrnili: zakaj ljudje ne delajo, bi zlahka
odgovorili, da je temu kriva ena izmed c¢lovekovih zmoZnosti, ki imajo mogoce celo kaj
skupnega s kompetencami, ki so sedaj predmet "velikih" razprav. Odziva ni, ¢e ljudje ¢esa ne
zmorejo (sposobnosti), ne znajo(znanje) ali no¢ejo (motivacija). Ce motivacijo, ki bi jo lahko
enacili s hotenjem, nadomestimo z besedo hotenje, bi se namesto, kako motivirati ljudi, lahko

vprasali: kaj storiti, da bi ljudje hoteli delati.

"Vodja mora vedeti, kaj hocCe, da bi ljudje delali. Ob nadomestitvi besede "motivacija" z
besedo "hotenje" postaja jasno, da mora vodja nekaj storiti, da bodo ljudje hoteli delati. In ¢e
vodja ne ve, kaj koce, nima nobene moznosti, da bi v ljudeh ustvaril hotenje po opravljanju
tistega dela, ki vodi k njim neznanim ciljem.

Ljudje so motivirani po naravi, saj je motivacija proces, ki poteka po naravnih zakonitostih v
¢loveku, ki si jih ne znamo povsem pojasniti. Motivacija ali hotenje kot naravni proces pa ima
dve zelo ocitni lastnosti: smer in intenziteto. Nekdo, ki nekaj hoce, usmeri svoje aktivnosti v
tisti cilj. Z njim je doloCena tudi smer hotenja. Intenzivnost hotenja je dolocena s tem, kako
mocno si nekdo zeli doseci ta cilj. Najprej pa mora biti doloCena smer in nato intenziteta
motiva, kajti v nasprotnem primeru mocno intenziven motiv, ki nima smeri, povzroci
brezglavo vedenje. V organizaciji bolj potrebujemo ustrezne aktivnosti oziroma dejavnosti
kot motivacijo sodelavcev. Zdaj se moramo vprasati, kaj pravzaprav potrebujemo:
motiviranega ¢loveka, ki je tako ali tako motiviran Ze od rojstva, smer in intenziteta njegove
motivacije sta odvisni od njega samega in njegovega okolja, ali njegovo aktivnost oziroma

dejavnost, s katero lahko opravi svoje delo. Dokaz, da bolj potrebujemo ustrezne aktivnosti
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kot motivacijo sodelavcev, najdemo v organizacijah, kjer motivaciji ne posvecajo skoraj
nobene pozornosti, ¢e vse tece tako, kot je treba.

Podoben odgovor dobimo tudi na vpraSanje, ali naj si prizadevamo za visoko stopnjo
motivacije neznane smeri in intenzitete ali naj poskusamo vplivati tudi na smer in intenziteto
dejavnosti. V primeru poveCevanja motivacije nedoloCene smeri in intenzitete bi zelo
enostransko usmerjali svoje moc¢i v samo en del zmoZnosti, ki sam ne more povsem vplivati
na uspesno delo. Ce pa bi si prizadevali za smer in intenziteto dejavnosti, bi morali enako
pozornost posvecati vsem cClovekovim zmoZznostim oziroma cloveskim virom. TakSnim
prizadevanjem pa ne bi mogli re¢i motiviranje, temve¢ krmiljenje Clovekove dejavnosti

oziroma aktivnosti pri delu." (Lipi¢nik 1998: 155-163)

"Nekatere raziskave kazejo, da je izraba ustvarjalnega potenciala v novodobnih organizacijah
izrazito nizka. Motivacijska struktura, ki temelji na potrebah ljudi, se spreminja. Smisel dela
in moznost ustvarjalnega dodajanja nove vrednosti, sta v ospredju in izhodiS¢e za vecjo
storilnost in ustvarjalnost. Pogosto v organizacijah skusajo padec ustvarjalnosti nadomestiti z
novo opremo, boljSo organizacijo dela in boljSo kakovostjo vhodnih surovin. Vsi ti ukrepi bi
dali mnogo boljse izide, ¢e bi osrednjo pozornost namenili vlogi ¢loveka, ki je po logiki

"taylorizma" samo eden od proizvodnih virov." (Ovsenik, Ambroz 2000: 117)

"Spreminjanje vloge delovnega mesta osredinja pozornost na pojem "intelektualnega
kapitala" s katerim Zzelimo poudariti pomen znanja v post-industrijski organizaciji.
Intelektualni kapital izhaja iz ciljno usmerjenih potencialov socialnega akterja, ki se na ravni
delovne skupine in organizacije razvijajo v upravljanje znanja (Marsick in Watkins, 1999; po
Ovsenik, Ambroz 2006: 130). Intelektualni kapital socialnega akterja izhaja iz njegovega
habitusa (Webb, Schirato in Danaher, 2002:15; po Ovsenik, Ambroz 2006: 130), ki je splet
vplivov dolo¢enega okolja, druzbenih struktur in svobodne volje socialnega akterja. Na ravni
post-industrijske organizacije intelektualnih kapital povezujemo z njeno organizacijsko
kulturo, nacinom organiziranosti in z na¢inom doseganja organizacijskih ciljev. Poleg tega je
razvoj intelektualnega kapitala pogojen s sposobnostjo socialnega akterja, da igra dolo¢eno
"kulturno igro", ki mu omogoca uc¢inkovito in uspesno delovanje v kompleksnem poslovnem
okolju. V organizacijskem smislu je intelektualni kapital sposobnost vseh socialnih akterjev v

organizaciji, da se organizirajo na nacin, ki omogoca ustvarjanje novih znanj in spretnosti na
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vseh ravneh v organizaciji, in usklajevanje in uporabo teh znanj za doseganje ciljev

organizacije." (Marsick in Watkins, 1999: 207; po Ovsenik, Ambroz 2006: 130).

"Na ravni u¢nega mesta to pomeni sposobnost nenehnega ucenja, sposobnost hkratnega
delovanja v vec€ socialnih mrezah in sposobnost zadovoljevanja konkretnih poslovnih ciljev
organizacije. Izid tega procesa so "uc¢ni izdelki in storitve", ki jih je mogoce uporabiti za

konkretne izdelke in storitve, ki se vrednotijo na trgu dela." (Ovsenik, Ambroz 2006:130).

"Hitro se spreminjajoce organizacijsko okolje in poslovno okolje motivirata socialnega akterja
v organizaciji, v nenehno ucenje in prilagajanje, da lahko dosega osebne cilje in cilje
organizacije. Ucenje na delovnem mestu ni nekaj povsem novega, saj je ta koncept prvi
predstavil Taylor na zacetku dvajsetega stoletja. Nov je zlasti poudarek na strateski
pomembnosti uc¢enja in na strateski pomembnosti delovnega mesta za tekmovalno sposobnost
organizacije, ki jo lahko razumemo kot splet vsezivljenjskega ucenja in fleksibilnega nacina

dela." (Ovsenik, Ambroz, 2006: 144).

1.4.3. Elementi, ki vplivajo na motivacijo pri delu

"Ustvarjalen, inovativen in vrhunsko usposobljen sodelavec je resni¢no najve¢je bogastvo
podjetja. V prihodnosti bo kakovost in s tem trzna zanimivost izdelkov oziroma storitev Se
bolj intenzivno temeljila na dodani vrednosti znanja. Gre v bistvu za nevidni kapital, ki ima
hkrati izjemno razvojno mo¢. Brez njega ni ve¢ mogoce pri¢akovati zanesljive prihodnosti v

poslovanju." (Ursi¢ 2000: 29)

UrSi¢ navaja nekatere dimenzije motivacije, v povezavi s katerimi naj bi obravnavali
motivacijo (UrSi¢ 2000: 110):

e posameznikova zmoznost, da delo opravi,

e moznost optimalnih pogojev za delo in

e merljiva izvedba rezultatov.
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Motivacija je vezana na posameznikove potrebe po motivaciji (UrSic 2000: 111):
e potreba po ucinkoviti izvedbi: tezimo k odliki pri delu, zelo malo stvari prepus¢amo
nakljucju,
e potreba po sodelovanju: zelja, da nas sodelavci upostevajo, zanima nas tekmovalno
vzdusje v skupini predvsem z vidika moznosti osebnega razvoja,

e potreba po moci: biti na vodilnem mestu, izrazanje Zelenega vpliva na ostale.

Na motivacijo pa poleg potreb vplivajo Se drugi elementi, ki predstavljajo znacilnosti
motivacije, ki so povezane predvsem (UrSi¢ 2000: 111-112):

e s cilji: ni motiva, ¢e ne vemo, zakaj delamo. Poznavanje ciljev vpliva na vecjo
ucinkovitost, saj je mogoce, da vidimo rezultate,

e 7z obsegom delovnega podrocja: obseg razli¢nih delovnih aktivnosti, ki so na delovnem
mestu potrebne za u¢inkovito opravljanje nalog,

e 7 opredelitvijo delovnih nalog: da bi lahko nalogo opredelili kot celovito, moramo
poznati temeljna podroc¢ja, s katerimi se ukvarjamo. Gre za splosno opredelitev, ki
nam omogoca pogled v to, kar delamo, ne za podrobno opredeljevanje nalog.

e s povezanostjo nalog: opredelitev nalog je osnova za prikaz soodvisnosti nasih nalog z
nalogami sodelavcev. Motivacija je bistveno vecja, ¢e vemo, kaj smo prispevali h
kon¢nemu rezultatu dela in ¢emu je ta namenjen.

e zavtonomnostjo: l[judem nam je ljubo, ¢e poznamo da imamo pri izvajanju dela in tudi
pri snovanju in izbiri postopkov doloeno svobodo. To nam daje obcutek osebne
pomembnosti in spoznanja, da nismo samo Stevilke, ker smo na delovnem mestu pac
zato, da slepo izvajamo voljo pristojnih. Pri tem je pomembno tudi osebno spoznanje,
da imamo prav toliko avtonomnosti, kot jo imajo sodelavci,

e s povratnim informiranjem: nismo zadovoljni, ¢e nekaj delamo in nikoli ne izvemo, ali
je delo bilo opravljeno dobro ali slabo. Vsako delo je smiselno ovrednotiti in oceno
sporociti tistemu, ki jo pricakuje, v vsakem primeru je to izvajalec,

e 7z nagrajevanjem: sem Stejemo poleg place, ki predstavlja pomemben dejavnik
nagrajevanja, tudi druge oblike, kot na primer pohvale, moznost napredovanja,
moznost dodatnega izobrazevanja, obisk strokovnih sejmov, konferenc in podobno.

Nagrajevanje je povezano s kakovostjo in koli¢ino opravljenega dela.
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"7 vidika konfliktov je zelo pomembno omeniti postavljanje ciljev. Mnenja o tem, ¢igava je ta
naloga v organizacijah, so razlicna. Nekateri jo prvenstveno pripisujejo vodenju, drugi pa
menijo, da ciljev ne more postavljati en sam clovek, ¢e jih potem uresnicuje skupina, zato naj
bi jih sooblikovali. Mnogi menijo, da morajo biti cilji predvsem usklajeni za uspesno
delovanje organizacije, kar pa ni enostavna naloga, saj sreCujemo v organizacijah razli¢ne
potrebe in Zelje, ki opredeljujejo razli¢ne cilje. Cloveku pogosto konflikte in nasprotja
povzrocata razli€nost in neusklajenost lastnih ciljev. Pri tem ni povsem ravnodusen in v tem
procesu vkljuuje svojo emocionalno komponento, zaradi katere se je vcasih pripravljen
odlociti tudi za neustrezen cilj. Emocionalni cilji vodijo v zadovoljstvo, razumski pa v ucinek.
Organizacija ni uspes$na le zaradi usklajenih ciljev, ampak bolj zaradi uravnotezenosti ciljev
med emocionalnimi in razumskimi komponentami, ko je v razumskih ciljih dovolj prostora

tudi za emocionalne." (Lipicnik 1998: 160-162)

1.4.4. Vloga vodje pri motiviranju zaposlenih in oblikovanju pri¢akovanj

"Sposobnost motiviranja je zelo cenjena spretnost vodij. Njihova naloga v procesu
motiviranja sodelavcev je, da ugotovijo, kaj njihovim zaposlenim najve¢ pomeni v danem
obdobju. Ugotavljanje in spodbujanje individualne motivacije sta procesa, v katerih se ucenje
nikoli ne konca, saj je vsak Clovek svojevrstna osebnost.
Uspesnost sodelaveev je odvisna od njihovih kompetenc, v veliko ve¢ji meri pa od tega, kako
so vodeni in usmerjani. Ljudje se najpogosteje vedejo tako, kot z njimi ravnamo. Zavedati se
moramo, da kakrSnakoli oblika razgovora prinasa ucinkovitost pri osebnem razvoju vsakega
posameznika, kar se pozitivno odraza pri rezultatih podjetja.
Za nalrtovanje, oblikovanje in realizacijo posameznikovih Kkarier so zainteresirani
organizacije in zaposleni. Tako si skupaj omogocajo prezivetje. Pri oblikovanju in
nacrtovanju kariere bi naj podjetja sledila naslednjim ciljem:

e pomagati zaposlenim ugotoviti zmoznosti in odlike za sedanje in prihodnje delo,

e priblizati in zdruziti osebne cilje in cilje organizacije,

e razviti novo smer kariere in nacrtovati vidno napredovanje v vseh smereh, ne samo

navzgor,

e revitalizirati zaposlene, ki Ze nekaj ¢asa stagnirajo v svoji karieri,
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e opremiti zaposlene z moznostmi, da bi razvili sebe in svojo kariero,

e ustvariti vzajemne koristi za organizacijo in posameznega zaposlenega." (Lipi¢nik

2002: 459)

Lipiceva (1992: 5) navaja pomen kariernih vprasanj za posameznika v danasnjih okolis¢inah
(naraScanje Stevila brezposelnih, ste€aji, prevzemanje firm s strani tujcev, vznikanje malih
privatnih firm) ljudje vedno tezje zaupajo delovnim organizacijam, da bodo poskrbele za
njihovo usodo. Hkrati postajajo problemi in priloznosti v zvezi z delom, s kariero in s
celotnim ¢lovekovim Zivljenjem vse bolj prepleteni. Vse to lahko pomaga ljudem razumeti, da
bo treba poskrbeti zase. Ali vsaj, da je bolj kot doslej dovoljeno, da clovek sam razmisli o

tem, kaj si Zeli doseci in da je sam zase odgovoren.

"Notranja kariera lahko predstavlja preskok na vodstveno delovno mesto, prehod v drug
oddelek, pridobitev delovnih izkuSenj v tujini, ustanovitev svojega podjetja in samostojno
delo itd. Vsako leto bi morali poleg drugih nacrtov izdelati tudi nacrt izobraZevanja in
poklicnega napredovanja. Pri vsakem izobraZevanju investiramo vase in bomo napredovali. O
svojih ambicijah se nikar ne bojimo govoriti, ampak o njih povejmo tako sodelavcem kot

nadrejenim." (Marinko 2002: 52)

1.5. Zakonodaja javnih del

Ustava Republike Slovenije v svojem 49. ¢lenu pravi: "Zagotovljena je svoboda dela. Vsakdo
prosto izbira zaposlitev. Vsakomur je pod enakimi pogoji dopustno vsako delovno mesto.

Prisila dela je prepovedana."

"Opravljanje javnih del in vkljucitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja ureja poseben
zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB) ter na njegovi
podlagi sprejeti podzakonski akti. S takSnimi ukrepi javno finan¢nega subvencioniranja
drzava pospeSuje zaposlovanje brezposelnih oseb ali preprecuje brezposelnost preseznih
delavcev. V skladu s posebnimi predpisi se ukrepi izvajajo za dolo¢enega delodajalca in

brezposelno osebo le dolocen Cas, kar pa ne pomeni, da se po izteku takSnega zaposlitvenega
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ukrepa delovno razmerje ne bi moglo nadaljevati Se naprej, kar je tudi koncni cilj aktivne

politike zaposlovanja" (Kresal, Soltes, Pecek, 2002: 203).

Program se izvaja na podlagi Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti,
Pravilnika o izvajanju ukrepov aktivne politike zaposlovanja, Pravilnika o financiranju in
izvajanju lokalnih zaposlitvenih programov — javna dela, sklepa Ministrstva za delo, druzino
in socialne zadeve, s katerim se dolo¢ajo obmocja z visjo stopnjo brezposelnosti od povprec¢ne

v RS, ter javnega razpisa za izbor programov javnih del v Republiki Sloveniji za leto 2006.

1.5.1. Zakon o delovnih razmerjih

Zakon o delovnih razmerjih v 63. ¢lenu pravi: " (1) Brezposelna oseba, ki je
vkljucena v javna dela, sklene pogodbo o zaposlitvi z delodajalcem — izvajalcem
javnih del. (2) Pogodba o zaposlitvi se sklene upostevaje posebnosti, dolocene z
zakonom, ki ureja zaposlovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti". V
komentarju teh dologb zakona Kresal, Soltes in Pekova razlagajo tako: " Posebnosti
te oblike zaposlitve nastopijo Ze pri njeni sklenitvi, saj je pri izbiri pogodbene stranke
delodajal¢eva pogodbena svoboda iz 22. ¢lena tega zakona omejena; delodajalec —
izvajalec dela ne izbira svobodno, s katero brezposelno osebo bo sklenil pogodbo o
zaposlitvi zaradi opravljanja javnega dela, temvec o izbiri in vkljucitvi brezposelne
osebe v javna dela odlo¢a zavod za zaposlovanje" (Kresal, Kresal Soltes, Pecek,

2002: 239).

1.5.2. Program Javna dela za leti 2007 in 2008

Povzemam glavnino teksta programa javnih del, ki ga je ministrstvo objavilo na spletnih

straneh: (www.ess.gov.si)

Program Javna dela za leti 2007 in 2008 (v nadaljevanju: Program) je namenjen aktiviranju
brezposelnih oseb, njihovi socializaciji — socialni vklju¢enosti, ohranitvi ali razvoju delovnih
sposobnosti ter spodbujanju razvoja novih delovnih mest. Organizirajo se zaradi izvajanja
socialnovarstvenih, izobraZevalnih, kulturnih, naravovarstvenih, komunalnih, kmetijskih in

drugih programov.
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Programi javnih del s podrocja socialnega in invalidskega varstva pomagajo tovrstnim
druStvom in institucijam pri razvoju in izvajanju programov, ki so namenjeni ciljnim
skupinam uporabnikov (invalidi, odvisniki, ljudje v stiski, bolni ...) in s katerimi bi postale

storitve, ki morajo biti za uporabnike brezpla¢ne, bolj dostopne in kakovostne.

Javna dela organizirajo delodajalci ali druge organizacije za tiste dejavnosti, katerih cilj ni
pridobivanje dobicka in kadar z dejavnostjo, ki se izvaja v okviru javnih del, ne povzrocajo
nelojalne konkurence na trgu. Izvajalci javnih del so lahko le neprofitni delodajalci. K njim
se, za potrebe Programa, Stejejo tisti delodajalci, ki imajo v ustanovitvenem aktu doloceno

nepridobitno naravo oziroma vracajo vse dohodke v osnovno dejavnost in ne delijo dobicka.

Ucinek Programa je znizanje Stevila brezposelnih oseb. DoseZen bo z vkljuevanjem ciljne
skupine udelezencev v izvajanje programov javnih del in s prehodom udelezencev iz javnih

del v zaposlitve.

Ciljna skupina brezposelnih oseb, ki se bo vklju¢evala v programe javnih del, so dolgotrajno
brezposelne osebe, ki jim z rednim posredovanjem dela ni mogoce zagotoviti zaposlitve. Pri
vkljuc¢evanju v programe javnih del bodo imele prednost brezposelne osebe, ki so prejemniki
denarnega nadomestila in denarne socialne pomoc¢i. Ciljna skupina brezposelnih oseb lokalnih
in nacionalnih programov javnih del so brezposelni, ki najtezje najdejo zaposlitev, in sicer
dolgotrajno brezposelne osebe, prijavljene na zavodu 12 mesecev v zadnjih 18 mesecih, in

brezposelni Romi.

V javnem razpisu bodo posamezne obmocne sluzbe zavoda in njegova centralna sluzba z

merili za izbor programov javnih del dolocile, katere izmed nastetih skupin dolgotrajno

brezposelnih oseb, bodo dodatno spodbujene za vkljuCevanje v programe javnih del, ob

upostevanju strukture brezposelnih na njihovem obmocju:

- starejsi od 50 let,

- osebe s I. in II. stopnjo strokovne izobrazbe,

- iskalci prve zaposlitve,

- osebe s posebnimi ovirami pri zaposlovanju (Romi, upad delovne sposobnosti, socialne
razmere,...),

- invalidi, katerih invalidnost je ugotovljena z odlo¢bo pristojnega organa.
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Brezposelne osebe so lahko vklju¢ene v program javnega dela najve¢ za eno leto, razen
invalidov, katerih invalidnost je ugotovljena z odlo¢bo pristojnega organa in ki se jim
vkljucitev lahko podalj$a, ¢e jim ni mogoce zagotoviti ustrezne ali primerne zaposlitve, ter
zensk, starejSih od 53 let, in moskih, starejSih od 55 let, ki so v program javnih del lahko
vkljuceni do izpolnitve pogojev za upokojitev. Za udelezence javnih del se kot polni delovni

¢as Steje 30-urna tedenska obveznost.

Nosilec Programa je MDDSZ, medtem ko je za njegovo izvedbo pristojen zavod. MDDSZ je

pristojno za spremljanje in nadzor Programa.

Pri izvajanju posameznih javnih del sodelujejo zavod, naro¢niki in izvajalci programov javnih
del ter brezposelne osebe, vkljuCene v javna dela, pri ¢emer so njihove medsebojne

obveznosti opredeljene pogodbeno.

Izvajalci programov javnih del so na podlagi pogodb o izvajanju javnega dela, sklenjeni z

zavodom in naroc¢niki javnih del dolzni:

obvestiti zavod o datumu zacetka programa javnega dela, in sicer najmanj deset dni

pred zacetkom izvajanja,

- izvajati program javnega dela v skladu s potrjeno vsebino,

- napotiti brezposelne osebe, izbrane za vkljuitev v program javnega dela, na
zdravniski pregled,

- skleniti posebne pogodbe o zaposlitvi z udelezenci programa javnega dela,

- prijaviti udeleZzence programa javnega dela v socialno zavarovanje (M1) v osmih dneh
po sklenitvi posebne pogodbe o zaposlitvi,

- obracunavati in izplacevati place udelezencem programa javnega dela na podlagi
evidence prisotnosti na delu in v skladu s pogodbo,

- uvesti udelezence programa javnega dela v delo in tega organizirati,

- strokovno voditi program in zagotoviti udeleZencem programa javnega dela ustrezno
mentorstvo,

- 1zvajati sprejeti program usposabljanja in izobrazevanja za udelezence programa

javnega dela,

- omogociti udeleZencem javnega dela aktivno iskanje zaposlitve,
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zagotoviti varnost pri delu in zas¢itna sredstva za udelezence programa javnega dela
med izvajanjem programa javnih del,
zagotoviti sredstva za dela kritje stroSkov izvajanja javnih del, vklju¢no z regresom za

letni dopust.

Pravice brezposelne osebe, vkljucene v javno delo, so:

placa, izrazena v delezu od minimalne place po stopnjah strokovne izobrazbe
usposobljenosti za delo, ki ga opravlja v programu javnih del,

povracilo stro§kov prevoza na delo in z dela z javnim prevoznim sredstvom,

povracilo stroskov prehrane med delom,

vkljucitev v program usposabljanja in izobrazevanja za potrebe izvajanja programa
javnega dela,

letni dopust (izkoristi ga na enak nacin kakor redno zaposleni),

regres za letni dopust, zagotovljena varnost pri delu.

Obveznosti brezposelne osebe, vkljucene v javno delo so:

izpolnjevanje delovnih obveznosti in doseganje pricakovanih rezultatov,
aktivno iskanje zaposlitve, v skladu z zaposlitvenim nac¢rtom,
obvezna udelezba v izobrazevanju in usposabljanju, na kateri jo napoti zavod v skladu

s potrebami javnega dela.

Zavod kot izvajalec Programa spremlja izvajanje zlasti z:

napovedanimi in nenapovedanimi obiski pri izvajalcih posameznih programov javnih
del z ogledom delovnih mest, delovis¢ in podroc¢ij dela, pri ¢emer se pregleda
dokumentacija pri izvajalcih javnih del, ugotovi, ali se program javnega dela izvaja v
skladu z odobreno vsebino, opravi se razgovor z udeleZenci in izvajalci javnih del,
ugotovi se dejanska prisotnost na delu, ali oseba opravlja dela v skladu s programom
javnega dela itd.,

vprasalniki za udeleZence, izvajalce in naro¢nike javnih del,

vsebinskimi porocili izvajalcev javnih del in zunanjih izvajalcev zavoda za podrocje

javnih del,
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- finan¢nimi porocili, zahtevki za povrnitev stroSkov usposabljanja in izobrazevanja ter
zdravniski pregled s priloZzenimi kopijami racunov ter raCunov za opravljane storitve
izobrazevanja in usposabljanja, e je program usposabljanja in izobrazevanja izvedel
izvajalec programa javnega dela,

- spremljanjem poslovanja s sredstvi za izvajanje javnih del (polletna porocila
izvajalcev, izpis prihodkov in odhodkov vseh kontov za stroSkovno mesto),

- pritozbenimi zahtevki,

- spremljanje izvajanja pogodbenih obveznosti naro¢nikov, izvajalcev javnih del in

udelezencev javnih del. (Www.ess.gov.si)

1.5.3. Program ukrepov APZ za obdobje 2007 — 2013

"Aktivna politika zaposlovanja je vrsta ukrepov s katerimi skuSajo drZzave zmanjSati
obseg brezposelnosti, zagotoviti boljSo kvaliteto delovne sile in povprasevanja po
delovni sili ter tako zagotoviti tudi ucinkovitejSe delovanje gospodarskih subjektov
oz. gospodarstva v celoti. Aktivno politiko zaposlovanja sestavljajo najrazlicnejsi
ukrepi, ki jih lahko oblikujemo v naslednje skupine:

1. Ukrepi za reguliranje delovne sile: se nanaSajo predvsem na razlicne oblike
izobrazevanja ter na razli¢ne oblike pospeSevanja prostorske mobilnosti delovne
sile in/ali kapitala. Izobrazevanje poteka tako v formalnem kot neformalnem
sektorju, tako preko posebnih javnih sluzb kot preko specializiranih trznih
izobrazevalnih podjetij, ki si s svojimi programi konkurirajo v podjetniskih oz.
komercialnih pogojih.

2. Ukrepi za reguliranje povprasevanja po delovni sili: med temi ukrepi poznajo v
svetu predvsem programe za odpiranje novih delovnih mest, programe za
ohranjanje obstojecih delovnih mest, programe javnih del in programe
regionalnega razvoja.

3. Ukrepi za reguliranje usklajevanja med obema zgornjima podroc¢jema" (Prezelj,

Svetlik, 1992: 72-73).
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"Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja (APZ) doloca izhodiS¢ne place

javnih del, (upoStevana je stopnja davka na izplacane place, ki veljajo od 1.1. 2007

dalje).

I. BRUTO II. BRUTO za 130,5 ur/ mesec

L. stopnja strok. izobrazbe 417,47 484,68
II. st. stok iz. 443,56 514,97
III. st. strok. iz. 469,65 545,25
IV. st. strok. iz. 495,74 575,55
V. st. strok. iz. 521,83 605,84
VL. st. stok. Iz. 652,29 757,31
VIL st. stok. Iz. 782,75 926,78

Od 1.1. 2007 naprej prejemajo udelezenci javnih del tudi regres, kar je novost na tem
podrocju in sicer 3,14 evra na dan. Udelezencem javnih del pripada tudi povrnitev
stroSkov prevoza na delo z javnim prevoznim sredstvom" (Program ukrepov APZ za

obdobje 2007 — 2013).
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2. PROBLEM

Z raziskavo zelim ugotoviti s katerimi faktorji so javni delavci zadovoljni in kateri jih pri
njihovem delu motivirajo za vecjo produktivnost oziroma kateri jih ne motivirajo. Za taksno
raziskavo sem se odlocila iz dejstva, da sem bila kot javna delavka vkljuena v tri razli¢ne
programe na podro¢ju socialnega varstva, in sicer v vladni in nevladnih organizacijah, kar je
glede na delovno dobo zneslo §tiri leta. V vseh treh programih in razli¢nih delodajalcih nas
javnih delavcev nih¢e iz strani delodajalcev, zavoda za zaposlovanje ali strani naro¢nika —
obc¢ine, ni vprasal ali smo zadovoljni z delom ali s placo, kako dozivljamo javna dela, ali smo

se Cesa naucili, kako se pocutimo.

Vsak delovno sposoben ¢lan druzbe se zaposli zato, da zasluzi denar s katerim lahko prezivlja
sebe in svojo druzino. Ko so javna dela leta 1998 bila ustanovljena, delodajalec ni bil zavezan
dati delavcu place, ampak samo nagrado v visini kot je to hotel ali zmogel. Ker ni bilo place,
se niso za javne delavce placevali niti prispevki za zdravstveno niti za pokojninsko
zavarovanje. Zgodilo se je, da so se nekateri javni delavcei vozili tudi po petdeset kilometrov
na delovno mesto in niso dobili vrnjenih potnih stroskov, niti povrnjenih stroskov za malico.
Z januarjem 1999 je drzava javna dela zakonsko uredila tako, da so javni delavci prejeli placo,
od katere so se placevali prispevki in tako so se javna dela stela v delovno dobo. Prispevek za
brezposelne se od place javnih delavcev ni odvajal in se e vedno ne, kar ima za posledico, da
javni delavec, ko mu poteCe pogodba o zaposlitvi v javna dela, ne more dobiti denarnega
nadomestila. Ker pa placa javnih delavcev presega cenzus, ki ga drzava dolo¢a za minimalno
prezivetje, pa na centru za socialno delo tri mesece ne morejo dobiti socialne pomoci. 1z vsega

navedenega in iz razgovorov z javnimi delavci sklepam, da s plac¢ami niso zadovoljni.

Dober in efektiven delavec je tisti, ki je v zadovoljen s svojim delom, delovnimi pogoji in
placilom. Med delovne pogoje Stejemo tudi odnose s sodelavci in nadrejenimi. 1z razgovorov
z javnimi delavci ugotavljam, da jih je vecina zelo nezadovoljnih z odnosi z redno
zaposlenimi delavci in nadrejenimi. Navajajo, da jih nadrejeni v komunikaciji velikokrat
Sikanirajo, jim nalagajo dela, ki sploh ne sodijo v njihov delokrog in jih zanicujejo, ceS da so
samo javni delavci, ki bodo po enem letu tako ali tako odsli. Javni delavci se cutijo
razvrednotene in ponizane. Po drugi strani pa navajajo, da se od njih zahteva visoka

strokovnost na delovnem mestu, ki je ponovno razvrednotena s tem, ko delodajalec placa
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javne delavce po peti stopnji strokovne izobrazbe, zaposli pa take s Sesto in sedmo stopnjo in

celo univerzitetno stopnjo strokovne izobrazbe.

Z raziskavo sem skusala ugotoviti:
e zadovoljstvo javnih delavcev z vidiki na delovnem mestu,
e dejavnike, ki motivirajo delavce za boljse delo,
o kateri dejavniki vlivajo na slabSo kakovost delovnega Zivljenja delavcev,

o kateri dejavniki bi izboljSali kakovost delovnega Zivljenja javnih delavcev.

Zelela sem preveriti naslednje hipoteze:

H1 - Javni delavci so srednje zadovoljni z dejavniki, ki opredeljujejo delovno mesto.

H2 - Zaposlene zelo motivirajo dejavniki na njihovem delovnem mestu.

H3 — Dejavniki v njihovem delovnem okolju vplivajo, da se delavci slabSe pocutijo na
delovnem mestu.

H4 — Dejavniki, ki jih zaposleni vidijo kot moZnost izboljSave, prav gotovo vplivajo k

boljsi kakovosti delovnega Zivljenja javnih delavcev v socialnem varstvu.
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3. METODOLOGIJA

3.1. Vrste raziskav

Raziskava je kvantitativna (vpraSalnik, zbiranje Stevilénih podatkov, ki se nanaSajo na
raziskovalni pojav) in deskriptivna (zbiranje podatkov, ki se nanaSajo na raziskovani pojav).
Osnovno izkustveno gradivo sestavljajo podatki, ki sem jih dobila z anketiranim
vpragalnikom in ocenjevalno lestvico. Zelela sem ugotoviti stanje razli¢nih indikatorjev, ki

vplivajo na kakovost javnih delavcev v socialnem varstvu.

3.2. Merski instrumenti in spremenljivke

Kot merski instrument sem izbrala vprasalnik, ki je sestavljen iz dveh sklopov in zajema 12
vprasanj. Prvi sklop vprasalnika predstavlja uvod — to so osnovni podatki, ki vsebujejo
vpraSanja zaprtega tipa (spol, starost, izobrazbo poklic, delovni staz v javnih delih, sledi
vrednotenje dela z uporabniki in vrednotenje kvalitete delovnega zivljenja). Drugi sklop
zajema Stiri vprasanja, kjer sem uporabila ocenjevalno lestvico (od 1 do 4 ali od 1 do 5).
VpraSanja se nanasajo na zadovoljstvo s posameznimi vidiki delovnega zivljenja, vpliv
motivacije, dejavnike v delovnem okolju, ki vplivajo na slabSo kakovost delovnega Zivljenja
in vidiki, ki bi vplivali na boljSo kakovost delovnega Zivljenja. Vprasanja so zaprtega tipa, z
navedenimi moznimi odgovori. Vprasalnik vsebuje obe vrsti zaprtih vprasanj: alternativna in
izbirna vprasanja. Pri izbirnih je mozno izbirati med razlicnimi odgovori. Pri treh vpraSanjih
so odgovori navedeni v obliki lestvice (npr. zelo zadovoljen, nezadovoljen, srednje

zadovoljen, zadovoljen, zelo zadovoljen).
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3.3. Populacija in zbiranje podatkov

Podatke za raziskavo sem zbrala s pomocjo vprasalnika. Anketiranih imam 35 oseb. Vsi
anketirani so dobili informacijo o namenu vpraSalnika oz. anketiranja. Vsem je bila
zagotovljena anonimnost odgovorov.

Najprej sem raziskavo izvedla s §tirimi javnimi delavkami zaposlenimi na CSD. VpraSalnike
so izpolnjevale doma. Nato sem za pomoc¢ prosila svojega bivSega sodelavca iz Centra za
pomo¢ zrtvam kaznivih dejan (spada pod Zavod Papilot). Sodelavec je razdelil vprasalnike
njihovim sedmim javnim delavcem na skupni superviziji. VpraSalnik sem po elektronski posti
poslala tudi prijateljici, ki je zaposlena v varni his§i Novo Mesto.

Trenutno obiskujem izobrazevanje za voditelje skupin starih ljudi za samopomo¢. Na
predavanjih sem vpraSalnike razdelila kolegicam, ki so zaposlene v domovih za ostarele in
sicer: v domu Danice Vogrinec Maribor 15 vprasalnikov, v domu Idila — Vukovski dol (pri
Jerenini) 2 vpraSalnika in Son¢ni dom Maribor 7 vpraSalnikov. Kolegice so poskrbele, da so
njihovi javni delavci izpolnili vprasalnike in mi jih poslali. Vsem sem dodala Se kuverto z
znamko in mojim naslovom, da ne bi imeli finan¢nih stroSkov.

Sodelovanje je odklonila ena oseba, ki se je bala "Cudnih vpraSan;j", ker bi ji morebiti njeni

odgovori v prihodnosti Skodovali pri iskanju stalne zaposlitve.

3.4. Obdelava in analiza podatkov

Zbrane vprasalnike sem najprej pregledala, ¢e je vse izpolnjeno. Podatke sem analizirala
rocno in racunalnisko. Pri izdelavi tabel in grafov sem uporabila racunalniSki program
Microsoft Word in Microsoft Excel. Nekateri Steviléni rezultati so prikazani v odstotkih,

nekateri z aritmeti¢no sredino.

50



4. REZULTATI

4.1. Struktura anketirancev glede na spol

Graf §t. 1: Struktura anketirancev glede na spol
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V strukturi javnih delavcev je zaposlenih 82,8 % Zensk in 17,2 % moSkih.

Odstotek zensk je zelo visok. To je verjetno posledica dejstva, da se zenske prej odlocamo za
poklice in sluzbe, kjer je potrebno ljudem pomagati v konkretnih situacijah z lastnim fizi¢nim
delom in da prenesemo veC psihi¢nih naporov, ki jih socialno delo prinasa, kot moski.

Pri¢akovala sem Se niZji odstotek moskih zaposlenih javnih delavcev v socialnem varstvu.
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4.2. Struktura anketirancev glede na starost

Graf §t. 2: Struktura anketirancev glede na starost
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Struktura javnih delavcev glede na starost nam pove, da je 37,1 % javnih delavcev v starostni
skupini 51 let ali ve¢. Nato sledi 22,8 % v dveh starostnih skupinah in sicer v 30 let ali manj

in 41 let do 50 let. Najmanj tj. 17,3 % je zaposlenih v starostni skupini 31 let do 40 let.

Najve¢ zaposlenih javnih delavcev je v starostni skupini 51 let ali ve¢. Nato sledi Stevilo

zaposlenih v starostni skupini 41 do 50 let in starostna skupina 30 let ali man;.

To pomeni, da Zavod za zaposlovanje sledi navodilom zaposlovanja javnih delavcev po
Programu, kajti ta daje prednost zaposlovanju brezposelnih, starejSih od 50 let in iskalcem

prve zaposlitve. Ce teh ni, ali jih ni dovolj, lahko zaposlijo tudi ostale brezposelne.

52



4.3. Struktura anketirancev glede na stopnjo strokovne izobrazbe in glede na

spol

TABELALI : Stopnja strokovne izobrazbe glede na spol

Zenske moski skupaj
KV 4 3 7
srednja 15 1 16
vi§ja 6 1 7
visoka 3 3
univerzitetna 1 1 2
skupaj 29 6 35

(vir: lasten)

Rezultati glede strukture na stopnjo izobrazbe kazejo, da ima najvec zaposlenih srednjeSolsko
izobrazbo (45,7 %), nato sledi 20 % javnih delavcev s kvalifikacijo (nekdanja triletna
poklicna Sola) in enak odstotek z visjo Solo. 8,6 % javnih delavcev ima visoko stopnjo

izobrazbe in 5,7 % jih ima univerzitetno stopnjo.

Glede izobrazbe pri zaposlovanju javnih delavcev, Program javnih del daje prednost
brezposelnim s I. — II. stopnjo strokovne izobrazbe. V socialnem varstvu to ni dovolj, zato
delodajalci iS¢ejo brezposelne z visjo izobrazbo kot sta I. —II. stopnja. V zacetku uvedbe

javnih del v Sloveniji so delodajalci v socialnem varstvu iskali brezposelne z najman;j visjo,

torej V1. stopnjo izobrazbe. Zdaj pa ta kriterij zmanjSujejo, kar je neprofesionalno.
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Graf §t. 3: Stopnja strokovne izobrazbe glede na spol
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Graf prikazuje stopnjo strokovne izobrazbe med moskimi in Zenskami. Prevladujejo zenske s
srednjo stopnjo strokovne izobrazbe, katerim sledijo zenske z viSjo stopnjo, nato Zenske s

kvalifikacijo. Pri univerzitetni stopnji so moski izenaceni z Zenskami.

4.4. Struktura anketirancev glede na poklic

Vprasani so navedli naslednje poklice:
- KV zidar
- KV kuhar
- trgovska pomocnica
- vrtnar
- maser
- slascicar — konditor
- natakar
- Crkoslikar
- kmetijski tehnik
- komercialni tehnik
- tekstilno — obutveni tehnik
- konfekcijski tehnik
- ekonomski tehnik

- poslovni tehnik
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- strojni tehnik,

- organizator dela,

- poslovni tajnik,

- socialni delavec,

- organizator — menager,

- ing. strojniStva,

- ing. tekstilno konfekcijske tehnologije,
- univ. dipl. organizator dela,

- univ. dipl. varstvoslovec.

Med nastetimi poklici, ki jih imajo javni delavci v socialnem varstvu danes, vidimo, da je med

35-imi samo eden socialni delavec.

Prepricana sem, da jih je na Zavodu za zaposlovanje prijavljenih dovolj] brezposelnih
socialnih delavcev in ljudi s podobnim pomagajocim poklicem, ki bi lahko prve izkuSnje

pridobivali v socialnem varstvu.

4.5. Pogostost vkljucitve v javna dela glede na istega oziroma razli¢nega

delodajalca

TABELA 2: pogostost vkljucitve v javna dela glede na istega ali drugega delodajalca

isti delodajalec drugi delodajalec skupaj
1x 17 17
2x 8 3 11
3x 3 3 6
4x
Sx 1 1
skupaj 29 6 35

Odgovori povedo, da je 48,6 % vprasanih prvi¢ vklju€enih v javna dela. 22,8 % je v javna
dela vkljuc¢enih drugi¢ pri istem delodajalcu, 8,5 % vprasanih je v javna dela vkljuceno ze
tretji¢ pri istem delodajalcu in 2,8 % vpraSanih Ze peti¢ pri istem delodajalcu. 8,6 % javnih

delavcev je vkljucenih v javna dela drugi€ in tretji¢ pri drugem delodajalcu.
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Zakonodaja dovoljuje trajanje javnih del najve¢ eno leto in podaljSanje v primeru izjem.
Ponovno pa se lahko brezposelni vklju¢i v javna dela potem, ko je eno leto prijavljen na
Zavodu za zaposlovanje. TakSen ciklus — brezposeln-javno delo 1 leto-brezposelnost 1 leto-
ponovno javno delo 1 leto — so za nekatere brezposelne njihova »poklicna kariera«. Vendar pa
je tak nacin zivljenja zelo stresen, ker javni delavci zivijo v vecni negotovosti. Pred iztekom
koledarskega leta nikdar ne vedo, ali sta naroCnik tj. obCina in Zavod za zaposlovanje
pripravljena javno delo financirati Se naprej, ker se pogodbe o izvajanju javnih del
podpisujejo od 1. januarja do 31. decembra. Ko pa potece eno leto javnih del, pa zopet ne ve,

ali mu bo pogodbo o zaposlitvi morebiti podaljsal delodajalec.

4.6. Zadovoljstvo z delom z uporabniki

TABELA 3: glede na starost javnih delavcev

zelo nezadovoljen | zadovoljen zelo skupayj
nezadovoljen zadovoljen
30 let ali manj 5 3 8
31 let do 40 let 1 4 1 6
41 let do 50 let 1 3 4 8
51 let ali veé 2 8 3 13
skupaj 2 2 20 11 35

Podatki v tabeli prikazujejo, da so najbolj zadovoljni javni delavei v starostni skupini 51 let

ali ve€ in sicer zadovoljnih je 22,8 % in zelo zadovoljnih 8,6 % javnih delavcev.
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Graf §t. 4: Zadovoljstvo z delom z uporabniki
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Zadovoljstvo z delom z uporabniki

(vir: lasten)

Podatki v tabeli prikazujejo, da je 57,2 % javnih delavcev zadovoljnih z delom z uporabniki

in 31,4 % zelo zadovoljnih z delom z uporabniki.

4.7. Zadovoljstvo s posameznimi dejavniki delovnega mesta

TABELA 4
RAZISKANI ELEMENTI | ocena | ocena | ocena | ocena | ocena | povprecna
1 2 3 4 S ocena
osebni dohodek 9 8 13 3 2 2,3
razpored delovnega Casa 2 2 5 11 15 4,3
pogoji dela 5 8 9 13 34
odnosi z javnimi delavci 2 4 11 18 4,2
odnosi z redno zaposlenimi 1 3 4 12 15 3,9
odnosi z uporabniki 1 1 1 12 20 4,4
posluh vodstva 6 3 6 7 13 3,5
organiziranost dela 2 3 8 8 14 3,8
mozZnost napredovanja 20 5 6 11 4 1,9
odgovornost pri delu 2 2 10 10 10 3,7
zahtevana st. izobrazbe 2 1 8 8 14 3.9
delovna varnost 3 1 11 5 12 3,7
informacije in vodenje org. 4 4 8 8 14 3,6
nadrejeni cenijo vaSe delo 7 4 3 8 13 3,4
uporabniki cenijo vase delo 2 25 4,6
skupna povprecna ocena 3,6

(vir: lasten)
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Kljué: ocena 1 — zelo nezadovoljen, ocena 2 — nezadovoljen, ocena 3 — srednje
zadovoljen, ocena 4 — zadovoljen, ocena 5 — zelo zadovoljen.
Povprecne ocene posameznih raziskanih dejavnikov razvrS€ene od najnizje do najvisje
doseZene povprecne ocene:
- moznost napredovanja je dosegla najnizjo povprecno oceno in sicer 1,9;
- osebni dohodek s povprec¢no oceno 2,3;
- pogoji dela in nadrejeni cenijo vase delo, sta dosegla enako povprecno oceno in sicer
3.4;
- posluh vodstva, povpre¢na ocena 3,5;
- informacije in vodenje organizacije so dosegle povprecno oceno 3,6;
- delovna varnost in odgovornost pri delu imata povpre¢no oceno 3,7;
- organiziranost dela je dosegla povpre¢no oceno 3,8;
- odnosi z redno zaposlenimi in zahtevana stopnja izobrazbe sta dosegli enako
povprecno oceno in sicer 3,9;
- odnosi z drugimi javnimi delavci imajo oceno 4,2;
- razpored delovnega Casa ima oceno 4,3;
- odnosi z uporabniki so dosegli povpre¢no oceno 4,4;

- uporabniki cenijo vase delo so dosegli najvi§jo povprecno oceno in sicer 4,6.

Skupna povprecna ocena za vse dejavnike delovnega mesta je 3,6.

Iz podatkov je razvidno, da so javni delavci najbolj zadovoljni s tem kako uporabniki cenijo
njihovo delo in z odnosi z uporabniki. Zadovoljni so tudi z razporedom delovnega ¢asa in z
odnosi z drugimi javnimi delavci, ki so zaposleni v isti organizaciji. Najnizjo oceno je dosegla
moznost napredovanja, kateri sledi osebni dohodek.

Skupna povpre¢na ocena nam kaZe na to, da je skupno zadovoljstvo z dejavniki delovnega

mesta srednje, s Cimer se potrjuje moja hipoteza H1 in jo obdrzim.

Moznosti napredovanja v javnih delih ni. Tudi osebni dohodek je dolo¢en s Programom
ukrepov APZ glede na stopnjo strokovne izobrazbe. Osebni dohodek se poviSa samo v
primeru kadar Ministrstvo dvigne viSino ostalih socialnih transferjev. Ali javni delavci
prezivijo mesec, oz. kako ga sploh prezivijo s takSnim nizkim osebnim dohodkom, se kot

izgleda nih¢e ne vprasa.
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4.8. Motivacijski dejavniki za boljSe delo

TABELA 5: Motivacijski dejavniki za boljSe delo

RAZISKANI ELEMENTI ocena | ocena | ocena | ocena | ocena | povprecna
1 2 3 4 5 ocena

osebni dohodek 15 6 10 4 2,0
zanesljivost stalne zaposlitve 14 7 3 6 5 2,4
zanimivost in raznolikost dela 4 6 10 15 4,0
dober vodja 2 4 4 8 17 3,9
dobri odnosi z javnimi delavci 1 6 11 17 4,2
dobri Odfw?l z redno ) 1 7 8 17 4,0
zaposlenimi

dobri odnosi z nadrejenimi 5 2 6 9 13 3,6
dobri odnosi z uporabniki 1 3 2 6 23 4,4
ustrezni delovni pogoji 2 12 9 12 3.8
pohvale in priznanja 6 3 7 5 14 3,5
stimulativno nagrajevanje 14 6 4 4 7 2,5
povecana odgovornost 6 5 12 6 6 3,0
moznost napredovanja 16 5 3 5 6 2,4
inovativnost 6 6 7 7 9 3,2
dodatno izobraZevanje 6 3 6 7 13 3,5
ugled organizacije 3 7 8 9 8 3,3
1nf0rn?ac1!.e 0 novostih in delu 3 6 1 7 3 33
organizacije

skupna povprecna ocena 3.3

(vir: lasten)

Klju¢: ocena 1- me ne motivira, ocena 2 — me skoraj ni¢ ne motivira, ocena 3 — do neke

mere me motivira, ocena 4 — me motivira, ocena 5 — zelo me motivira

Povprecne ocene posameznih motivacijskih dejavnikov so naslednje:

osebni dohodek je dosegel povprecno oceno 2,0;

moznost napredovanja in zanesljivost stalne zaposlitve sta dosegla enako oceno in

sicer 2,4;
stimulativno nagrajevanje 2,5;
povecana odgovornost 3,0;

inovativnost 3,2;

informacije o novostih in delu organizacije in ugled organizacije so dosegli enako

povprecno oceno 3,3;

pohvale in priznanja imajo enako oceno kot dodatno izobrazevanje in sicer 3,5;
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- dobri odnosi z nadrejenimi so dosegli povpre¢no oceno 3,6;

- ustrezni delovni pogoji so dosegli oceno 3,8;

- dober vodja 3,9;

- zanimivost in raznolikost dela imajo enako oceno kot dobri odnosi z redno
zaposlenimi in sicer 4,0;

- dobri odnosi z drugimi javnimi delavci v isti organizaciji 4,2;

- dobri odnosi z uporabniki so dobili najvi§jo povprec¢no oceno 4,4.

Skupna povprecna ocena vseh raziskanih dejavnikov je 3,3.

Podatki kazejo, da so najvi§jo oceno izmed motivatorjev na delovnem mestu dosegli dobri
odnosi z uporabniki, katerim tesno sledijo dobri odnosi z ostalimi zaposlenimi javnimi delavci
in zanimivost in raznolikost dela skupaj z dobrimi odnosi z ostalimi redno zaposlenimi. Kot
najmanj pomemben motivator se je izkazal osebni dohodek, kateremu sledita moznost
napredovanja in zanesljivost stalne zaposlitve.

Skupna povpreéna ocena motivatorjev je 3,3, kar pomeni, da so javni delavci z nastetimi
motivatorji do neke mere zadovoljni. Hipotezo H2 zavrnemo, ker sem v njej navedla, da so

javni delavci zelo motivirani.

Kljub temu, da imajo javni delavci slabe osebne dohodke, jim kot motivacijski dejavniki
pomenijo dobri odnosi z naroCniki — z ostalimi javnimi delavci. Tudi zanimivost in
raznolikost dela jim pomeni izziv in nadomestilo za osebni dohodek. Odgovori tudi kaZejo, da

delodajalci ne dajo priloznosti inovativnosti, in je le-ti ne morejo izkoristiti.
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4.9. Kakovost delovnega Zivljenja

TABELA 6: Kakovost delovnega Zivljenja glede na starost zaposlenih

DA NE SKUPAJ
30 let ali manj 6 2 8
31 let do 40 let 3 3 6
41 let do 50 let 4 4 8
51 let ali vec let 10 3 13
SKUPAJ: 23 12 35

(vir: lasten)

65,7 % javnih delavcev meni, da je njihovo delovno zivljenje kakovostno in ostalih 34,3 % jih

meni obratno, da ni kakovostno. Najve¢ zadovoljnih je v starostni skupini 51 let ali vec.

Da so najbolj zadovoljni tisti javni delavci, ki so najstarej§i med vprasanimi je verjetno
posledica dejstva, da so ze dolgo Casa brezposelni in so zdaj zadovoljni, da sploh imajo
kaksno zaposlitev, pa ¢e tudi je slabo placana. MlajSe generacije so danes bolj zahtevne in ne

sprejemajo slabo placanih delovnih mest.
V tej starostni skupini je najvec zaposlenih javnih delavcev, in danes so to ljudje, ki imajo ze

vecji del poklicne kariere za seboj, ker so ostali tik pred upokojitvijo brez zaposlitve, so sedaj

zadovoljni z vsem, kar se jim ponudi, samo, da kaj zasluzijo.
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4.10. Dejavniki, ki vplivajo, da se javni delavci slabSe pocutijo na delovnem

mestu

TABELA 7: dejavniki, ki vplivajo, da se javni delavci slabSe pocutijo na delovhem mestu

DEJAVNIKI STEVILO ODGOVOROV
odnosi z nadrejenimi in $irS§imi sodelavci 16
odnosi z ostalimi javnimi delavci 11
odnosi z uporabniki 13
vrednotenje vasSega dela s strani delodajalca 23
vrednotenje vasega dela s strani uporabnikov 15
pogoji dela 13
zahtevnost dela 11
osebni dohodek 23
stimulativno nagrajevanje 17
ugled organizacije 8
sposoben vodja 21
izobraZevanje 15
pohvale in priznanja 14
informacije o novostih in vodenju organizacije 9
terensko delo 10
dobro organiziran delovni ¢as in ¢as za malico in 3
odmor

(vir: lasten)

Dejavniki, ki v delovni organizaciji vplivajo na slabso kakovost delovnega zivljenja so po

dosezenih rezultatih od najmanj do najvec dobljenih toCk razvrsceni tako:

- dobro organiziran delovni ¢as in ¢as za malico in odmor je skupaj z ugledom

organizacije dosegel oceno §;
- informacije o novostih in vodenju organizacije 9;

- terensko delo 10;

- zahtevnost dela in odnosi z drugimi javnimi delavcei 11;

- pogoji dela in odnosi z uporabniki 13;

- pohvale in priznanja 14;

- 1zobrazevanje in vrednotenje vasega dela s strani uporabnikov 15;

- odnosi z nadrejenimi in $irSimi sodelavci 16;
- stimulativno nagrajevanje 17;

- sposoben vodja 21;

- vrednotenje vasega dela s strani delodajalca in osebni dohodek sta dosegla enako

Stevilo toc¢k in sicer 23.
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Dosezeno Stevilo odgovorov kaze na to, da imajo najvecji vpliv na slabSe pocutje javnih
delavcev na njihovem delovnem mestu, vrednotenje njihovega dela s strani delodajalca in
osebni dohodek. 65,7 % vprasanih javnih delavcev je takSnega mnenja. Na tretjem mestu po
moci vpliva na njihovo slabSe pocutje ima sposoben vodja. Najmanj pa bi naj po Stevilu
odgovorov na slabse pocutje javnih delavcev vplival dobro organiziran delovni ¢as in Cas za

malico in odmor skupaj z ugledom organizacije.

Dejstvo, da je vrednotenje dala s strani delodajalca na prvem mestu, torej najbolj vplivno na
slabSe pocutje javnih delavcev na delovhem mestu, je po mojem mnenju zaskrbljujoce.
Delodajalec, torej vodja v organizaciji mora poskrbeti za dobro klimo vseh zaposlenih, tudi

javnih delavcev.

4.11. Dejavniki, ki povecujejo kakovost delovnega Zivljenja javnih delavcev

TABELA 8: dejavniki, ki povecujejo kakovost delovnega Zivljenja javnih delavcev

DEJAVNIKI ocena ocena ocena ocena povprecna
1 2 3 4 ocena

delovni pogoji 4 5 14 12 2,9
stimulativno nagrajevanje 3 3 5 24 3.4
varnost na del. mestu 7 6 16 6 2,6
vecje Stevilo uporabnikov 10 13 5 7 2,2
veé vmanjs1h odmorov med 7 11 11 6 2.4
del. casom
(vlrugacna razporeditev del. 11 12 4 8 22
Casa
organizirana telovadba 11 11 6 7 2,2
organizirana supervizija 3 6 9 17 3,1
preventivni zdravniski
pregledi 9 8 11 7 2,4
tedenski sestanki s strokovno 3 6 7 19 32
delavko
m(zznost }lporabe 4 12 7 12 2.7
racunalnika
strokovne ekskurzije 3 6 5 21 3,2
mozZnost napredovanja 3 5 5 22 3,3
moznost in .financiranje: ) 5 3 25 3.4
dodatnega izobrazevanja
skupna povpre¢na ocena 3.1

(vir: lasten)
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Klju¢: ocena 1 — prav gotovo ne, ocena 2 — verjetno ne, ocena 3 — verjetno da, ocena 4 — prav
gotovo da.
Dejavniki delovnega mesta, ki bi naj povecali kakovost delovnega Zivljenja javnih delavcev

so dobili naslednje povprecne ocene:

vecje Stevilo uporabnikov in organizirana telovadba ter druga¢na razporeditev

delovnega ¢asa zasedajo isto mesto s povpre¢no oceno 2,2;

- ve¢ manjSih odmorov med delovnim ¢asom in preventivni zdravniski pregledi so
dobili enako povprecno oceno 2,4;

- varnost na delovnem mestu 2,6;

- moznost uporabe racunalnika 2,7,

- delovni pogoji 2,9;

- organizirana supervizija 3,1;

- tedenski sestanki s strokovno delavko in strokovne ekskurzije so dobili oceno 3,2;

- moznost napredovanja 3,3;

- stimulativno nagrajevanje in moznost financiranja dodatnega izobrazevanja si delita

najvisje mesto s povprecno oceno 3,4.

Skupna povprecna ocena vseh dejavnikov je 3,1.

Iz podatkov je razvidno, da so dejavniki, ki bi lahko najmanj povecali kakovost delovnega
zivljenja javnih delavcev kot najnizjo povpre¢no oceno dobili trije dejavniki: vecje Stevilo
uporabnikov, organizirana telovadba in druga¢na razporeditev delovnega Casa in sicer 2,2.
Najbolj pa bi na kakovost delovnega Zivljenja lahko vplivali stimulativno nagrajevanje in
moznost dodatnega izobraZevanja z najvi§jo povprecno oceno 3.4.

Skupna povpre¢na ocena vseh dejavnikov delovnega mesta je 3,1. Hipoteza H4, ki pravi, da
bi dejavniki delovnega mesta prav gotovo vplivali k boljsi kakovosti delovnega zivljenja

javnih delavcev v socialnem varstvu, se ni potrdila in jo zavrnemo.

Danes je vedno vecji poudarek na funkcionalnih znanjih in povsod se poudarja, kako
pomembno je stalno dodatno vsezivljenjsko izobrazevanje. Javni delavci pa na delovnem
mestu nimajo moznosti dodatnega izobrazevanja za delo, ki ga opravljajo in ki bi ga financiral
delodajalec ali Zavod za zaposlovanje. S svojim nizkim osebnim dohodkom, si javni delavci

ne morejo placati dragih seminarjev ali kaksnih dragih tecajev.
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5. RAZPRAVA

Kot smo videli zgoraj v izobrazbeni strukturi je med javnimi delavci, ki so sodelovali v
raziskavi samo en socialni delavec. Zakon o socialnem varstvu zahteva za delo v sociali
poklice nastete v vprasalniku pod vprasanjem Stevilka 4. Ta dolo¢ba ZSV za javne delavce v
socialnem varstvu sicer ne velja.

Delodajalec je tisti, ki odloca s kak$no stopnjo izobrazbe in s kak§no smerjo bo zaposlil javne
delavce. Ko so se javna dela pojavila na trgu dela je skoraj vsak delodajalec v socialnem
varstvu zahteval vi§jo ali visoko izobrazbo. Zdaj pa se dogaja, da zahteva nizjo kot lani. Lani
je CSD zahteval za program Pomo¢ na domu vi§jo stopnjo strokovne izobrazbe, letos pa Se
samo peto stopnjo. Tukaj prihaja do razhajanj med zahtevano stopnjo izobrazbe in med
zahtevami po ¢im vecji strokovni usposobljenosti javnih delavcev za delo na terenu. Ti naj bi
delo opravljali ¢im bolj profesionalno in odgovorno. Ce pa pogledamo kaksnih poklicev so
javni delavci, ki so zaposleni kot javni delavci v socialnih programih, vidimo, da nekateri
nimajo ustrezne smeri izobrazbe kar ni profesionalno in ustrezno. Nadejamo se lahko, da
imajo vsaj nekaj socialnega cuta in smisla za delo z ljudmi in za ljudi.

Zakaj zaposlujejo delodajalci brezposelne z vedno nizjo stopnjo izobrazbe, lahko samo
ugibam. Je pa dejstvo, da so delavci z niZjo stopnjo izobrazbe lazje obvladljiva populacija. Saj
delodajalec z javnim delavcem nima nobenih stroSkov, ker ga financirata obCina in zavod za
zaposlovanje. Delodajalec ima samo korist v obliki zastonj delovne sile.

Delodajalci v socialnem varstvu bi morali skrbeti, da bi zaposlovali javne delavce, ki so po
izobrazbi socialni delavci oz. delavei sorodnih poklicev, saj se zadnja leta ugotavlja, da so
diplomirani socialni delavci tezko zaposljiva kategorija, saj jih je na trgu dela prevec. Torej se
jim naj da priloznost, da svoje potenciale izkaZejo vsaj v javnih delih na podroc¢ju socialnega

varstva, saj so javna dela namenjena socializaciji delavcev in razvijanju njihovih potencialov.

Raziskava je pokazala, da je osem javnih delavcev vklju€enih ze drugic¢ pri istem delodajalcu,
trije javni delavci so vkljuceni v javna dela Ze tretji¢ pri istem delodajalcu, en javni delavec
celo peti€ pri istem delodajalcu, trije javni delavci drugi¢ pri drugem delodajalcu in trije javni
delavci tretji¢ pri razlicnih delodajalcih. Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti doloca, da smejo javna dela trajati najve¢ eno leto oz. do 31. decembra v
tekocem letu, nakar je potrebno podpisati novo pogodbo o vkljucitvi v javna dela. To je za

javne delavce zelo stresna situacija, ker se dogaja, da Se zadnjega dne v letu ne vedo ali bodo
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vsi trije partnerji, to so delodajalec, narocnik (ob¢ina) in zavod za zaposlovanje, enotni in
bodo podpisali vse potrebne dogovore za financiranje javnih delavcev. Dogajalo se je, da so
javni delavci cel mesec delali, na koncu meseca, pa je obCina sporocila, da ne bo financirala
javnih del. Javni delavci tako niso dobili niti place za cel mesec, niti stroSkov prevoza, niti
stroSkov malice.

Znano je tudi dejstvo, da ¢lovek za vsako delo potrebuje nekaj ¢asa, da se vpelje v delo. Bolj
zahtevno je delo, vec ljudi je vklju€enih v proces dela, dalj ¢asa rabimo, da osvojimo vse
potrebno za dobro delo. To se kaze predvsem na odnosni ravni med sodelavci in v delu z
uporabniki. Zato bi morala biti javnim delavcem dana priloznost veckratnega vkljucevanja v
isto javno delo. V praksi se dogaja, da se delavec komaj prilagodi razmeram na delovnem

mestu in je Ze tisto leto za katerega je podpisal pogodbo o vkljucitvi v javna dela, kon¢ano.

Rezultati raziskave kazejo, da je 57,2 % anketiranih javnih delavcev zadovoljnih in 31,4 zelo
zadovoljnih z delom z uporabniki. Zanimivo bi bilo narediti raziskavo, kako so uporabniki

zadovoljni z delom javnih delavcev.

Iz podatkov je jasno razvidno, da so javni delavci najbolj zadovoljni s tem, kako uporabniki
cenijo in spostujejo njihovo delo. Skoraj enako tako so zadovoljni z odnosi z uporabniki in
razporeditvijo delovnega Casa. NajniZjo oceno je dosegla moznost napredovanja, ki ji sledi
kako nadrejeni cenijo in spoStujejo delo javnih delavcev, osebni dohodek in pogoji dela.
Skupna povprecna ocena nam kaze na to, da je skupno zadovoljstvo z obravnavanimi
elementi delovnega zivljenja srednje.

Moznost napredovanja je dosegla najniZjo povprecno oceno zato, ker v javnih delih po
zakonu prakti¢no ni mozno nobeno napredovanje kakrSnega poznamo v praksi. Javni delavec
sklene pogodbo za doloceno delo v doloCenem socialnem programu in ni mozno
napredovanje na nobeno drugo delovno mesto v isti organizaciji, cetudi delodajalec ugotovi,
da je delavec sposoben opravljati tudi druga dela ali ¢e poseduje dolocena strokovna znanja
ali delovne sposobnosti. Ker ni moZnega napredovanja, ostane tudi placa vedno na istem
nivoju. Pla¢a javnih delavcev se poveca samo kadar se zviSajo vsi ostali socialni transferji, kot
na primer socialna pomoc.

Zaskrbljujoce je tudi to, da je slabo oceno dobil dejavnik, kako nadrejeni cenijo in spoStujejo
delo javnih delavcev. Socialno delo je tisto, ki mora imeti posluh za ljudi v stiski, ki dela z

ljudmi in za ljudi. Vsak delodajalec bi se moral zavedati, da je dober delavec lahko samo tisti,
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ki je zadovoljen na delovnem mestu, ki se ga uposteva, pohvali, Ce je delo dobro opravil. 1z
razgovora z nekaterimi javnimi delavci sem ugotovila, da iS¢ejo podporo kadar so v stiski
sami med seboj, torej javni delavci eden drugemu pomagajo in ne iS¢ejo niti ne pricakujejo
ve¢ pomoc¢i pri strokovnih delavcih ali pri vodstvu organizacije kot so to pri¢akovali v
zacetku, ko so nastopili z javnimi deli. V tem smislu so javni delavci v socialnem varstvu v
nezavidljivi situaciji, ker delajo vsak dan z ljudmi, ki so v stiski, ki imajo tezke probleme,
sami pa jim morajo svetovati in pomagati. Poleg tega smo zgoraj videli, da nimajo primernih

strokovnih znanj.

Podatki kaZejo, da so najvisjo oceno izmed motivatorjev na delovnem mestu dosegli dobri
odnosi z uporabniki, katerim tesno sledijo dobri odnosi z ostalimi zaposlenimi javnimi delavci
in zanimivost in raznolikost dela skupaj z dobrimi odnosi z ostalimi redno zaposlenimi. Kot
najmanj pomemben motivator se je izkazal osebni dohodek, kateremu sledita moznost
napredovanja in zanesljivost stalne zaposlitve.

Skupna povpre¢na ocena motivacijskih dejavnikov je 3,5 kar pomeni, da so javni delavci do
neke mere motivirani.

Glede na to, da so javni delavci ugotovili, da se po pomo¢ ne morejo zate¢i k drugim
strokovnim delavcem ali k vodstvu organizacije ampak, da so lahko solidarni sami med seboj
in si pomagajo eden drugemu, ni presenetljiv podatek, da so dobri odnosi z drugimi javnimi
delavci kot motivator na delovnem mestu dobili drugo najvisjo povprecno oceno.

Seveda je tudi logi¢no, da so zanesljivost stalne zaposlitve, osebni dohodek in stimulativno
nagrajevanje za javne delavce najmanj pomemben motivacijski dejavnik, ker sistem
placevanja javnih delavcev ne pozna enakega nagrajevanja in placevanja kot redno
zaposlenih. TakSen izid sem pricakovala.

Preseneca me podatek, da je dodatno izobrazevanje dobilo visjo oceno od skupne povprecne
ocene. Torej lahko sklepamo, da so se javni delavci kljub dejstvu, da so zaposleni samo za
eno leto, pripravljeni izobrazevati za potrebe dela, ki ga opravljajo.

Ce ¢lovek izkoridda svoje talente in svoj potencial, potem za njegovo motivacijo ni treba
skrbeti, ker takSen delavec po navadi opravlja svoje delo z veseljem in s pozitivho
naravnanostjo, ucinkovito in uspesno. Zato bo tudi ves cas motiviran. Pomembna je
samomotivacija, za kar mora vsak ¢lovek poskrbet sam pri sebi. Kadar oseba ne doseze
zelenega cilja, sledi razocaranje, ki kot posledica primerjave med pri¢akovanji in dejansko

dosezenimi rezultati razli¢no deluje na razli¢ne ljudi. Sposobnost motiviranja je zelo cenjena
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sposobnost vodij. Njihova naloga v procesu vodenja in motiviranja je, da ugotovijo, kaj
njihovim zaposlenim v dolo¢enem obdobju najve¢ pomeni. Ugotavljanje in spodbujanje
individualne motivacije sta procesa, v katerih se ucenje nikoli ne konca, saj je vsak ¢lovek
svojevrstna osebnost. Uspesnost sodelavcev je odvisna od njihovih kompetenc, v veliko vecji
meri pa od tega kako so vodeni in motivirani. Ljudje se najpogosteje vedejo tako, kot z njimi

ravnameo.

V raziskavi 65,7 % vpraSanih meni, da je njihovo delovno Zivljenje kakovostno in 34,3 % jih
meni, da nimajo kakovostnega delovnega zivljenja.

Po tem, ko sem prejela odgovorjene vprasalnike, sem ugotovila, da bi mozne odgovore na
vprasanje $t. 10 morala razSiriti na ve¢ variant in ne samo z odgovorom da ali ne. Mogoce bi
anketirancem morala dati moznost, da obrazlozijo zakaj so odgovorili tako kot so. Sama sem
pricakovala obrnjen rezultat, da jih bo vec¢ kot 50 % odgovorilo, da niso zadovoljni s kvaliteto

svojega delovnega zivljenja.

Dosezeno Stevilo odgovorov kaze na to, da imajo najvecji vpliv na slabSe pocutje javnih
delavcev na njihovem delovnem mestu, vrednotenje njihovega dela s strani delodajalca in
osebni dohodek. 65,7 % vpraSanih javnih delavcev je takSnega mnenja. Na tretjem mestu po
moci vpliva na njihovo slabse pocutje ima sposoben vodja. Najmanj, pa bi naj po Stevilu
odgovorov na slabSe pocutje javnih delavcev vplival dobro organiziran delovni ¢as in Cas za
malico in odmor skupaj z ugledom organizacije.

Vprasanje, kateri od navedenih dejavnikov delovnega okolja najverjetneje vpliva na slabso
kakovost delovnega Zivljenja, se vsebinsko, vendar obratno pokriva z vprasanjem, kateri
dejavniki jim predstavljajo motivacijo. Zato so tudi dejavniki delovnega okolja dobili skoraj
enaka mesta na lestvici. Kot najslabsi dejavnik si je to mesto prisluzilo vrednotenje javnih
delavcev s strani delodajalca in osebni dohodek. Anketo so izpolnjevali javni delavci Sestih
razliénih organizacij v socialnem varstvu iz celotne Slovenije, ki se med seboj ne poznajo.

Torej smatram ta izid za verodostojen.
Iz podatkov je razvidno, da so dejavniki, ki bi lahko najmanj povecali kakovost delovnega

Zivljenja javnih delavcev kot najnizjo povprecno oceno dobili trije dejavniki: vecje Stevilo

uporabnikov, organizirana telovadba in drugacna razporeditev delovnega Casa in sicer 2,2. To
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pomeni, da javni delavci nimajo interesa za organizirano telovadbo, da jim delovni Cas ustreza

in da imajo zadostno Stevilo uporabnikov.

Najbolj pa bi na kakovost delovnega zivljenja lahko vplivali stimulativnho nagrajevanje in
moznost dodatnega izobrazevanja z najvisjo povprecno oceno 3,4. Stimulativnega dohodka
javni delavci ne bodo dobili, dokler ne bodo temeljno spremenili zakona, ki ureja javna dela
in njihovo financiranje. Moznost dodatnega izobraZevanja je prav tako v prvi vrsti odvisna od
finan¢nih sredstev, ki jih delodajalec in ob¢ina namenita za javna dela. Delodajalci bi morali
biti navduSeni nad dejstvom, da se delavci hocejo izobrazevati, da se zavedajo kako

pomembna so nova znanja za socialno delo in jim to tudi omogociti.

Supervizija je dobila povpre¢no oceno 3,1 od najviSje mozne 4,0. Torej jo smatrajo kot
potrebno in koristno. Vendar pa so javni delavci v pogovoru tudi navedli, da nekateri nimajo
redne supervizije oziroma so jo v skoraj celem letu trajanja javnih del imeli samo enkrat. Brez
supervizije je prikrajSano za vi§jo kakovost dela socialno delo in hkrati javni delavci ter
uporabniki, ki jim je pomo¢ namenjena. Delodajalci se Se vedno premalo zavedajo, kako
pomembna je supervizija.

Stimulativno nagrajevanje in moznost napredovanja sta na prvem mestu. Saj zato, da ¢lovek

zasluZi in s tem denarjem dostojno Zivi, se tudi zaposli.

Tedenski sestanki s strokovno delavko, so element v delovnem procesu, ki je brezpogojno
potreben, ¢e hocemo, da delo poteka nemoteno in kvalitetno. Ti sestanki so dobili dokaj
visoko povpre¢no oceno kot dejavnik, ki bi povecal kakovost delovnega Zivljenja. 1z tega

lahko sklepamo, da javni delavci pogresajo taksno vrsto sestankov.

Vprasalnik ni vseboval vprasanj glede izvajanja kontrole nad obveznostmi javnih delavcev in
obveznosti delodajalca do javnih delavcev s strani zavoda. Iz lastne prakse lahko povem, da
se v §tirih letih kar sem bila vkljucena v javna dela, ni niti enkrat zgodilo, da bi Zavod za
zaposlovanje izvajal kontrolo nad delom javnih delavcev ali kontrolo glede izvajanja
obveznosti delodajalca do javnih delavcev v smislu zagotavljanja osnovnih delovnih pogojev
ali izplacevanja plac. Kljub temu, da smo javni delavci nekajkrat opozarjali Zavod za
zaposlovanje na obveznosti delodajalca, da ne izpolnjuje finan¢nih obveznosti do zakonitega

roka, se ni ni¢ zgodilo.
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Tudi ob¢ine kot naro¢nik in sofinancer javnih del, niso nikoli pokazale interesa do javnih del
v smislu vprasSanja ali so javni delavci pravocasno placani, kako se pocutijo v javnih delih, ali
vidijo kakSne koristi in smisel v javnih delih in kak$na je kvaliteta njihovega Zivljenja kot

obcana neke obcine, ki predstavlja domaci izobrazeni kapital.

Problem moje raziskave je vezan na dolo¢en segment tezje zaposljivih ljudi, ki se pod
dolocenimi zakonski pogoji lahko vkljucijo v javna dela. Pogoji za vkljucitev v javna dela se
skoraj vsako leto zaostrujejo, torej je tudi javnih delavcev v socialnem varstvu vedno manj
oziroma zaposlujejo delodajalci po izobrazbi neprimeren kader. Lahko bi se izvedla raziskava
o kvaliteti delovnega zivljenja vseh javnih delavcev, ki so zaposleni v socialnem varstvu v
Sloveniji.

Skupna povpre¢na ocena nam kaze na to, da je skupno zadovoljstvo z dejavniki delovnega
mesta srednje, s ¢Cimer se potrjuje moja hipoteza H1 in jo obdrzim.

Hipotezo H2 zavrnemo, ker sem v njej navedla, da so javni delavci zelo motivirani.

Hipoteza H4, ki pravi, da bi dejavniki delovnega mesta prav gotovo vplivali k boljsi kakovosti

delovnega zivljenja javnih delavcev v socialnem varstvu, se ni potrdila in jo zavrnemo.
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6. SKLEPI

e Delodajalci v socialnem varstvu zaposlujejo javne delavce zelo razlicnih poklicev,
med katerimi tisti s tehni¢nih smeri nimajo nobene strokovne povezave s socialnim

varstvom.

e Stalnosti zaposlitve v javnih delih ni, ker so omejena na cas trajanja najve¢ do enega
leta. Zakon predvideva samo moznost podaljSanja v izrednih primerih, kar je v praksi

samo za nekaj mesecev.

e Nekateri delodajalci dajo javnim delavecem moznost ponovne vkljucitve v javna dela

vec krat, nekateri pa ne in zaposlujejo vedno nove javne delavce.

e V javnih delih ni moznosti napredovanja na delovnem mestu in s tem povezano ni
moznosti dviga osebnega dohodka, kar je specificnost zakona, ki ureja javna dela. To

so dejstva, ki jih javni delavci pri svojem delu najbolj pogresajo.

e Dodatno izobraZevanje predstavlja motivacijo za javne delavce, torej bi bilo potrebno
izkoristi njihovo motivacijo in njihove potenciale. Vendar so dana$nje oblike dodatnih
izobrazevanj zelo drage, razni seminarji zahtevajo visoke kotizacije, Cesar si javni

delavci s svojimi dohodki ne morejo privosciti.

e Delodajalci kazejo premalo zanimanja za javne delavce in ne cenijo njihovega dela.

e Tudi ostali zaposleni, ne samo vodja, ne kaZejo zanimanja za delo javnih delavcev.

e Javni delavci Se vedno nimajo vsi na svojem delovnem mestu dostopa do raunalnika.

e Javni delavci pogreSajo tudi strokovne ekskurzije, na katere s strani organizacije v
vecini primerov niso vabljeni ali pa si jih morajo placati sami.

e Slabo je poskrbljeno za supervizijo javnih delavcev. Te se ponekod izvajajo redno,
ponekod pa samo enkrat ali dvakrat na leto. Delodajalec se premalo zaveda, kako

pomembna je supervizija za zaposlene.
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Javni delavci so zadovoljni z delom z uporabniki.

Javni delavci kazejo manjsi interes za organizirano telovadbo. Mogoce sami v svojem

prostem Casu poskrbijo za telesne aktivnosti.

Strokovni delavcei, ki vodijo delo javnih delavcev organizirajo premalo delovnih

sestankov.

Zavod za zaposlovanje kaze premalo zanimanja za izvajanje javnih delih in ne izvaja

kontrole iz pogodbenih obveznosti.
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7. PREDLOGI

Delodajalci v socialnem varstvu bi morali zaposlovati javne delavce, ki so po

izobrazbi socialni delavci ali sorodnih poklicev.

Delodajalci v socialnem varstvu bi morali dati brezposelnim socialnim delavcem

moznost opravljanja pripravniStva v obliki javnega dela, ker je to po zakonu dopustno.

Delodajalci bi morali biti pozorni na to, ali je na Zavodu za zaposlovanje prijavljen
brezposelni socialni delavec kateri bi naj imel pri sklepanju pogodbe v javna dela

prednost, in Sele nato bi naj zaposlili javne delavce tehni¢nih poklicev.

Predlagam spremembo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti po katerem delodajalec nima nikakrSnih financnih obveznosti v tem
smislu, da bi obvezal delodajalca, da vsak mesec izro¢i javnemu delavcu finanéno
nagrado. S tem bi se javnim delavcem povecal osebni dohodek in zadovoljstvo na

delovnem mestu.

Delodajalci bi morali poleg redno zaposlenih, dodatno izobrazevati tudi javne delavce.
Ena izmed nalog vodje organizacije je, da uspeSno vodi in motivira zaposlene ter da
skrbi za dobro klimo v organizaciji. Torej bodo morali delodajalci v socialnem varstvu

poskrbeti tudi za javne delavce, da se bodo na svojem delovnem mestu dobro pocutili.

Vodja mora poskrbeti, da bodo tudi ostali redno zaposleni delavci imeli pozitiven

odnos do javnih delavcev, saj so vsi odgovorni za dobro klimo v organizaciji.
Danes so potrebe dela in uporabnikov taksne, da ze skoraj vsako delo zahteva tudi

uporabo racunalnika ter s tem tudi dostop do interneta. Delodajalec bi moral zagotoviti

osnovna delovna sredstva za vsakega delavca in potrebe dela, tudi za javne delavce.
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Strokovne ekskurzije prav tako kot izobrazevanje sodijo v pravice in dolznosti
delavcev, zato bi moral delodajalec poskrbeti za njihovo financiranje in da se jih bodo

javni delavci udelezevali.

V obveznosti delodajalca do zaposlenih je tudi organizacija supervizije za javne

delavce. Sem sodi tudi iskanje usposobljenega supervizorja in ustrezno placilo zanj.

Delodajalec na podrocju socialnega varstva bi moral ob iskanju nove delovne sile
upostevati usposobljenost in izobrazbo javnih delavcev in jim dati prednost pri

zaposlovanju pred drugimi zunanjimi kandidati.

Vodja organizacije in strokovni delavec, ki vodi javne delavce, morata poskrbeti za

organizacijo delovnih sestankov, da bo delo nemoteno potekalo uspesno in ucinkovito.

Zavod za zaposlovanje bi moral zaceti z izvajanjem kontrole nad izvajanjem javnih
del predvsem glede nadzora nad financiranjem javnih delavcev in izvajanjem del in
nalog, ki bi jih morali javni delavci izvajati po pogodbi o vkljucitvi v javna dela. Z
ugotavljanjem dejanskega stanja bi moral zaceti pri javnih delavcih, ne pri
delodajalcih. Z ugotovljenim dejanskim stanjem bi moral seznaniti tudi ob¢ino kot

naro¢nika in sofinancerja javnih del.

Socialna zbornica mora prevzeti usmerjevalno vlogo med nezaposlenimi socialnimi

delavci in delodajalci na podrocju socialnega varstva.
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POVZETEK

Javna dela se v Sloveniji izvajajo Ze od leta 1999. Glavni cilj in namen vkljucitve
brezposelnih v programe javnih del je ve¢ ali manj vsako leto enak in sicer socializacija
brezposelnih in njihovo aktiviranje za iskanje redne zaposlitve, zmanjSevanje Stevila
brezposelnih ter spodbujanje razvoja novih delovnih mest. Pogoji vkljucitve za brezposelne

kandidate v programe javnih del se iz leta v leto razlikujejo.

Ob uveljavitvi javnih del v njihovem samem zacetku, je zakonodajalec obljubljal redno
zaposlitev in financiranje za tista delovna mesta oziroma programe, za katera se bo po enem
letu v praksi izkazalo, da so za uporabnike potrebna. Nekateri programi javnih del se izvajajo
brez prekinitve Ze od leta 1999, torej celih osem let, pa zakonodajalec oziroma pristojno
resorno ministrstvo Se vedno teh programov noce financirati kot rednih zaposlitev. Zatorej so
nekateri javni delavci, ki so ze veckrat vkljuceni v javna dela, razocarani in smatrajo, da

njihovo delovno zivljenje ni kvalitetno in da z osebnim dohodkom niso zadovoljni.

Pri¢akovanja brezposelnih, ki so vkljuceni v javna dela na podrocju socialnega varstva, so
verjetno malo drugacna kot na primer od tistih, ki so vklju€eni v programe komunalnih
storitev. Brezposelni pri¢akujejo delovno okolje v katerem se bodo razumeli z ostalimi
javnimi delavci, z ostalimi redno zaposlenimi, predvsem pa, da bo vodstvo, ki skrbi za kader
in izvajanje javnih del, imelo posluh za njih. Posluh pomeni, da jim zna prisluhniti in
svetovati ob njihovih tezavah na delovnem mestu in tudi ob njihovih osebnih tezavah. Vendar
so tudi tukaj nekateri javni delavci zelo razocarani. Kadar potrebujejo nekoga, ki bi jim
pomagal iz zagate na delovnem mestu, ne najdejo nikogar, ki bi jim bil pripravljen pomagati.
Strokovna delavka nima casa, da bi imela z javnimi delavci sestanek. In na racun

pomanjkanja ¢asa posledi¢no trpijo uporabniki.

Anketirala sem 35 javnih delavcev. Ena javna delavka je, kljub zagotovilom o anonimnosti,
odklonila sodelovanje, ker se je bala posledic, ¢e bi njeni odgovori prisli v javnost. Podatke
sem kvalitativno in kvantitativno obdelala. Rezultate sem prikazala grafi¢no in tabelarno.
Hotela sem prikazati celotno problematiko na podrocju kvalitete delovnega Zivljenja javnih

delavcev v socialnem varstvu.
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Raziskava ugotavlja, kateri dejavniki delovnega mesta so za javne delavce stresorji in kateri
motivatorji. Ce bi hoteli sanirati dolo¢eno stanje med javnimi delavci ni potrebnih osem let,
da se nekaj spremeni na boljSe. Potreben je posluh za ljudi, njihove potrebe in primerna

zakonodaja.

ey

redni zaposlitvi Ze razmisljajo o upokojitvi in imajo zagotovljene vse minimalne Zivljenjske
pogoje za bivanje. Raziskava pa kaze, da se ljudje pri tej starosti Se vedno ubadajo s problemi

brezposelnosti in socialno vkljucitvijo v delovno okolje.

Vecina javnih delavcev v socialnem varstvu je zadovoljnih oziroma zelo zadovoljnih z odnosi
z uporabniki. Torej se je vecina javnih delavcev nasla na pravem delovnem mestu in so

zadovoljni s pogoji, ki jih oblikujejo tudi uporabniki socialnega dela.

Pripravljenost oziroma motivacija za izobrazevanje potreb delovnega mesta je zelo visoka
med javnimi delavci v socialnem varstvu. Kljub temu, da so to vecinoma ljudje v starostni
skupini 51 let ali vec, izrazajo veliko potrebo po novih znanjih. To o€itno pomeni, da na ta
dejavnik delovnega mesta delodajalci pozabljajo. Vec teoreti¢nega znanja bi javnim delavcem
sigurno olajSalo delo z uporabniki, izboljSalo kvaliteto in rezultate dela in s tem doseglo cilje

programov javnih del.

Za uresnicitev ciljev programov javnih del in socialnih programov namenjenih uporabnikom
je potrebno celostno nacrtovanje in sodelovanje vseh partnerjev v teh programih z
upoStevanjem pogojev in Zelja, ki jih nudi konkretno okolje na podrocju brezposelnosti in

potreb uporabnikov.
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PRILOGE

1. VPRASALNIK ZA JAVNE DELAVCE V SOCIALNEM VARSTVU
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VPRASALNIK: KVALITETA DELOVNEGA ZIVLJENJA JAVNIH DELAVCEV V
SOCIALNEM VARSTVU

1. SPOL:
a) zenski
b) moski

2. STAROST:
a) 30 let ali manj
b) 31 —40 let

c) 41-50let

d) 51 ali vec let

3. 1ZOBRAZBA
a) srednja

b) vi§ja

c) visoka

d) univerzitetna
e) magisterij

f) doktorat

4. POKLIC

a) socialna/i delavka/ec

b) dipl. soc. delavka/ec

¢) univ. dipl. soc. delavka/ec
d) univ. dipl. psiholog/inja

e) univ. dipl. sociolog/inja

f) univ. dipl. soc. pedagog/inja
g) univ. dipl. pravnik/ica

h) dipl. upravni organizator

1) drugo:

5. V JAVNA DELA NA PODROCJU SOCIALNEGA VARSTVA SEM (BIL/A)
VKLJUCEN/A :

a) enkrat

b) dvakrat

c) trikrat

d) stirikrat

e) petkrat

6. CE STE BILI V JAVNA DELA VKLJUCENI VECKRAT, ALI JE BILO TO
PRI ISTEM DELODAJALCU:

a) da

b) ne
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7. KAKO STE ZADOVOLJNI Z VASIM NEPOSREDNIM DELOM Z
UPORABNIKI?

a) zelo sem zadovoljna/en

b) sem zadovoljna/en

¢) nisem zadovoljna/en

d) sem zelo nezadovoljna/en

8. Z OCENO OD 1 DO 5 OCENITE, KAKO ZADOVOLJNI STE S
POSAMEZNIMI VIDIKI VASEGA DELOVNEGA MESTA:

1- zelo nezadovoljen, 2- nezadovoljen, 3- srednje zadovoljen, 4- zadovoljen,
5- zelo zadovoljen

1. osebni dohodek 12345
2. razpored delovnega Casa 12345
3. pogoji dela (oprema, prostor, moznost uporabe telefona, racunalnika) 12345
4. odnosi z ostalimi javnimi delavci (Ce jih imate) 12345
5. odnosi z ostalimi redno zaposlenimi delavci 12345
6. odnosi z uporabniki 12345
7. posluh vodstva za javne delavce 12345
8. organiziranost vasega dela 12345
9. moznost napredovanja 12345
10. odgovornost pri delu 12345
11. zahtevana stopnja izobrazbe 12345
12. delovna varnost 12345
13. informacije o delu in vodenju organizacije 12345
14. vasi nadrejeni cenijo in spostujejo vase delo 12345
15. uporabniki cenijo in spostujejo vase delo 12345
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9. OCENITE Z OCENO OD 1 DO 5 DEJAVNIKE, KI VAS PRI VASEM DELU
NAJBOLJ MOTIVIRAJO ZA BOLJSE DELO:

1- me ne motivira, 2- me skoraj ni¢ ne motivira, 3- do neke mere me motivira,
4- me motivira, 5-zelo me motivira

1. osebni dohodek 12345
2. zanesljivost stalne zaposlitve 12345
3. zanimivost in raznolikost dela 12345
4. dober vodja 12345
5. dobri odnosi z drugimi javnimi delavci (Ce jih imate) 12345
6. dobri odnosi z redno zaposlenimi 12345
7. dobri odnosi z nadrejenimi 12345
8. dobri odnosi z uporabniki 12345
9. ustrezni delovni pogoji 12345
10. pohvale in priznanja 12345
11. stimulativno nagrajevanje 12345
12. povecana odgovornost 12345
13. moznost napredovanja 12345
14. inovativnost — izraziti svoje ideje, znanja, zamisli, sposobnosti 12345
15. dodatno izobrazevanje 12345
16. ugled organizacije 12345
17. informacije o novostih, delu in vodenju organizacije 12345

10. ALI SE VAM ZDI, DA JE VASE DELOVNO ZIVLJENJE KAKOVOSTNO?

a) da
b) ne
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11. KATERI OD NAVEDENIH DEJAVNIKOV DELOVNEGA OKOLJA V VASI
DELOVNI ORGANIZACIJI VPLIVA NA SLABSO KAKOVOST
DELOVNEGA ZIVLJENJA?

Obkrozite lahko ve¢ odgovorov!

a) odnosi z nadrejenimi in $irS§imi sodelavcei

b) odnosi z ostalimi javnimi delavci (Ce jih imate)
¢) odnosi z uporabniki

d) vrednotenje vaSega dela s strani delodajalca

e) vrednotenje vasega dela s strani uporabnikov
f) pogoji dela

g) zahtevnost dela

h) osebni dohodek

1) stimulativno nagrajevanje

j) ugled organizacije

k) sposoben vodja

1) izobrazevanje

m) pohvale in priznanja

n) informacije o novostih in vodenju organizacije
0) terensko delo

p) dobro organiziran delovni ¢as in ¢as za malico in odmor

12. OCENITE Z OCENO OD 1 DO 4 DEJAVNIKE, KI BI POVECALI VASO
KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA :

1- prav gotovo ne, 2- verjetno ne, 3- verjetno da, 4- prav gotovo da

a) delovni pogoji 1234
b) stimulativno nagrajevanje 1234
¢) varnost na delovnem mestu 1234
d) vecje stevilo uporabnikov 1234
e) ve¢ manjSih odmorov med delovni ¢asom 1234
f) drugacna razporeditev delovnega ¢asa 1234
g) organizirano telovadbo 1234
h) supervizija 1234
1) preventivni zdravniski pregledi 1234
j) tedenski sestanki s strokovno delavko, ki vodi javne delavce 1234
k) moznost uporabe racunalnika 1234
1) strokovne ekskurzije 1234
m) moznost napredovanja 1234
n) moznost in financiranje dodatnega izobrazevanja 1234

Hvala, da ste si vzeli ¢as za izpolnjevanje vpraSalnika, saj brez vaSega sodelovanja
naloge ne bi mogla izvesti.
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