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UvoD

Dandanes v svetu vlada vedno vec¢ja konkurenca, nastajajo nove panoge, v ze obstojece pa
vstopajo novi konkurenti. Podjetja se borijo za obstoj na trgu ter vecanje trznih delezev.
Stranke se za dolo¢ene ponudnike odloc¢ijo v veliki meri zato, ker jim te organizacije v
njihovih oceh predstavljajo vec¢jo vrednost kot druge, torej maksimirajo svojo korist. Te
vrednosti organizacije dosegajo z uveljavljanjem lastnih konkurenénih prednosti. Velika
konkurenéna prednost organizacij, ki pa se jo veliko organizacij ne zaveda, so zaposleni.
Seveda s tem ciljam na zadovoljne zaposlene. Organizacija je lahko uspesna in uéinkovita
le, ¢e so uspesni in ucinkoviti zaposleni ljudje v organizaciji (Mihali¢, 2008).

Mnogi avtorji na podrocju preucevanja CloveSkih virov so prepricani, da so edini vir
konkurenéne prednosti, ki ga ni mo¢ enostavno dobiti, posnemati ali kupiti, kvalitetni
¢loveski viri. S tem imajo v mislih kvalitetne delavce v podjetjih, preko katerih organizacije
dosegajo poslovne uspehe. Seveda pa to ne bi bilo mogoce brez vzdrzevanja dobre poslovne
klime, ki skrbi za zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu (Gorisek & Tratnik 2003).

Namen zaklju¢ne naloge je preuciti pomen zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu in
ugotoviti kaksno je stanje zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu v organizaciji OS
Store Vrtec Lipa. Na podlagi dobljenih rezultatov Zelim podati moje kriti¢no razmisljanje
glede na stanje zadovoljstva zaposlenih v organizaciji.

Temeljni cilj zakljuéne naloge je razumeti kaj sploh je zadovoljstvo, ter kaks$ne pozitivne in
negativne vplive lahko ima na zaposlene in na organizacijo. Na primeru organizacije, Ki jo
preucujem zelim izmeriti zadovoljstvo, ter ugotoviti kateri so dejavniki, ki najbolj in
najmanj vplivajo na zadovoljstvo ter zakaj.

ZakKlju¢na naloga je sestavljena iz dveh ve¢jih delov in sicer teoreti¢nega dela, sledi pa mu
prakti¢ni del. V teoreticnem delu je iz domace ter tuje literature s podro¢ja kadrovskih virov
ter managementa opisan pojem zadovoljstvo zaposlenih. V nadaljevanju sledi razlaga, zakaj
je pomembno vzdrzevati zadovoljstvo v podjetju ter kakSne so posledice, ¢e je zadovoljstvo
odsotno. V zakljucku teoreti¢nega dela so opisane Se metode merjenja zadovoljstva na
delovnem mestu ter najpogostejsi dejavniki, ki vplivajo nanj. Pri opisu dejavnikov bom
sledil razdelitvi Saggeerja, Rafata in Agarwala (2012), ki deli dejavnike na organizacijske
ter osebne. Empiri¢ni del naloge se za¢ne z opisom preucevane organizacije. Ta del naloge
temelji na anketnem vprasalniku, ki sem ga izvedel z zaposlenimi v organizaciji OS Store
Vrtec Lipa. V nadaljevanju so predstavljeni rezultati ter moji osebni pogledi na njih. Kriti¢no
bom ocenil, rezultate ter podal predloge, kaj bi podjetje lahko izboljsalo, da bi zaposleni bili
bolj zadovoljni na delovnem mestu.



1 ZADOVOLJSTVO PRI DELU

Zadovoljstvo zaposlenih lahko strokovno definiramo kot stanje posameznika, Ki je izrazito
emocionalno. Gre za rezultat nacina dozivljanja dela, pojmovanja in ocenjevanja delovnega
okolja, izkusenj pri delu ter nacina obcutja vseh elementov iz katerih sestoji delo in delovno
mesto. Poenostavljeno pa bi zadovoljstvo pri delu na delovnem mestu lahko opredelili kot
obcutek, ki preveva posameznika, na podlagi katerega se z veseljem odpravi na delo, se
veseli novih izzivov na delu, se rad vra¢a med kolektiv, podpira svoje nadrejene, pomaga
sodelavcem, ob krizah ne zapusti organizacije ter se dobro pocuti pri opravljanju dela.
Pomembno je tudi to, da ze sama misel na delo ter opravljanje dela v posamezniku spodbudi
prijetne obcutke. Trditev, da je stopnja zadovoljstva eden najpomembnejsih dejavnikov pri
delu potrjuje tudi dejstvo, da najvec ljudi zapusti organizacijo ravno zaradi nezadovoljstva
na delovnem mestu. Prav tako je to vzrok za slabo ali neustrezno opravljanje delovnih nalog
(Mihali¢, 2008).

Zadovoljstvo zaposlenih poznano tudi kot zadovoljstvo na delovnem mestu, predstavlja
obseg oziroma stopnjo, kako je posameznik zadovoljen s svojo sluzbo ter vlogo sluzbe v
njegovem zivljenju. V kolik$ni meri delodajalci dajejo prednost zadovoljstvu zaposlenih na
delovnem mestu je odvisno predvsem od njih samih ter od vrste panoge v kateri deluje
podjetje (Sift Media Ltd, 2020).

Zadovoljstvo zaposlenih je izrednega pomena, da zaposleni ostanejo motivirani ter lahko
delajo na najvi§jem nivoju. Organizacije tezijo k najvi§jemu zadovoljstvu na delovnem
organizaciji prinesejo klju¢ne konkurenéne prednosti. Zadovoljni zaposleni so tisti, ki
vleCejo voz naprej ter svojo dobro energijo prenasajo na druge zaposlene. Zato je za
organizacije pomembno, da prepoznajo raven zadovoljstva v podjetju ter po potrebi
prilagajajo dejavnike zadovoljstva v podjetju. Prav tako zadovoljni zaposleni navadno ne
menjujejo zaposlitev in so lojalni svojemu podjetju. To vpliva tudi na vi$jo stopnjo zadrzanja
zaposlenih. Kar posledi¢no vpliva na to, da bo organizacija postala bolj privlacna za nove
zaposlene, ker bo podjetje delovalo boljsi delodajalec, novo prihajajoci zaposleni pa bodo
dobili obcutek varnosti (Prachi, 2015).

O zadovoljstvu na delovnem mestu govorimo po navadi tedaj, ko je plata dobra, imamo
moznost napredovanja, smo v dobrih odnosih s sodelavci, nadrejenimi in podobno. Vecja
stopnja navedenih dejavnikov, ki imajo pozitiven predznak, vecje je zadovoljstvo
posameznika na delovnem mestu. Sklenemo lahko, da je od stopnje zadovoljstva odvisha
tudi motivacija za delo (Mozina, Jams$ek, Vodovnik, Svetlik & Zupan, 2002). Ugotavljam,
da so si avtorji del na tem podroc¢ju pri definiranju besedne zveze zadovoljstvo zaposlenih
dokaj enotni vendar popolnoma enotna definicija ne obstaja.



1.1 Pozitivni vplivi zadovoljstva na delovnem mestu

Zadovoljstvo zaposlenih ter uspesnost podjetja imata sinergi¢en ucinek, torej gresta z roko
v roki. Kar pomeni, da bo na zadovoljnega zaposlenega imela visoka uspes$nost organizacije
pozitiven povratni ucinek nanj in obratno (Mihali¢, 2008). Pozitiven ucinek zadovoljstva
vpliva na motivacijo in zadrzanje zaposlenih. Posledi¢no se zmanjSa tudi absentizem.
Delavci raje sodelujejo pri skupnih projektih ter poudarjajo mo¢ dela v skupinah (Christen,
lyer & Soberman, 2006).

Zadovoljstvo zaposlenih vpliva na njihovo delovno vnemo, kar se kaze na ve¢ji motivaciji
delavcev za delo in vecji produktivnosti (MoZina et al., 1998). Torej so delavci pripravljeni
storiti ve€ za organizacijo, kar vodi posledi¢no do boljsih rezultatov organizacije. Enakega
mnenja je tudi Zupanova (2001), ki pravi, da je uspeSnost posameznika pogoj za uspesnost
organizacije. Dodaja Se, da za dolgoro¢no uspesnost podjetja niso pomembni zgol]
zadovoljni lastniki temve¢ tudi zaposleni in kupci.

1.2 Negativni vplivi (ne)zadovoljstva na delovnem mestu

Nezadovoljstvo na delu se najveckrat odraza v nizji produktivnosti zaposlenih. Zaposleni se
ne pocutijo pripadne organizaciji ter tezijo k iskanju nove zaposlitve. Odrazi nezadovoljstva
so lahko vidni tudi v niZji poslovni uspeSnosti organizacije. Lahko pride do trenj med
zaposlenimi ter do slabsega sodelovanja timov. Zaposleni na delu ne dosegajo optimalnih
rezultatov (Osabiya, 2015).

Nezadovoljstvo zaposlenih vpliva tudi na visoko fluktuacijo zaposlenih, kar organizaciji
predstavlja stroSke. Gre za strosek, ki traja dalj Casa, saj moramo novega zaposlenega uvesti
v delo, ter ga izuriti do stopnje, Kjer je bil zaposleni, ki je zapustil organizacijo (Cokins,
2006).

2 DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA

Ker smo ljudje med sabo razli¢ni, ter imamo razli¢ne preference so nam tudi nekatere stvari
v Zivljenju bolj pomembne kot druge. Tako je tudi pri dejavnikih zadovoljstva. Nekateri
dejavniki pomembno vplivajo na zadovoljstvo enega ¢loveka, drugi dejavniki na drugega.
Kar nekoga naredi zadovoljnega, je lahko za drugega brez pomena. Vendar pa vseeno
obstajajo neki splo$ni elementi, ki morajo biti prisotni, da lahko govorimo o zadovoljstvu
(Mihalic¢, 2008).

Na obcutek zadovoljstva pri posamezniku vpliva ve¢ dejavnikov, ki se razlikujejo od osebe
do osebe. Pri tem moramo upostevati osebnost posameznika, vrednote, njegove cilje ter
okolje zaposlenega (Tomazevi¢, Seljak & Aristovnik, 2014). Avtorji del na podrocju



¢loveskih virov dejavnike delijo razli¢no po skupinah. V tej nalogi bom sledil razdelitvi na
osebne ter organizacijske dejavnike.

2.1 Osebni dejavniki zadovoljstva

Osebni dejavniki izhajajo iz posameznika. Nanje vpliva njegovo dojemanje okolice ter
njegovo razmis$ljanje. Dejavniki lahko razli¢no vplivajo na posameznike, odvisno od
njihovih preferenc. Pomembnost dejavnikov se lahko skozi ¢as spreminja, saj se spreminja
tudi posameznik. Pricakovati je, da bodo v razli¢nih zivljenjskih obdobjih posamezniki
preferirali razlicne dejavnike (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012).

2.1.1 Osebnost

Osebnost ima najvecji vpliv na dojemanje zadovoljstva. Vpliva na zadovoljstvo preko
dojemanja, zaznavanja, mnenj posameznika in Zelje po znanju (Sageer, Rafat & Agarwal,
2012). Kot ze omenjeno, se lahko dojemanje zadovoljstva od posameznika do posameznika
popolnoma razlikuje. Denimo nekomu lahko denar pomeni vse, drugemu prilagodljiv
delovni ¢as, tretjemu nekaj popolnoma drugega (Zupan in drugi, 2009).

V raziskavi, kjer je sodelovalo ve¢ kot 30 tiso¢ ljudi, so preucevali vpliv osebnosti na
zadovoljstvo v podjetju. V najve¢ji metaanalizi podatkov so s pomocjo korelacij med
kombinacijami osebnosti prisli do rezultata, da osebnost pripomore 10% k zadovoljstvu na
delovnem mestu. Ta analiza je bila opravljena zgolj na podlagi petih osebnih lastnosti,
ocenjujejo pa, da bi na podlagi vecih ta procent strmo narasel. To pritrjuje dejstvu, da je
osebnost zelo pomembna s staliS¢a dojemanja zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu
(Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev, 2019).

2.1.2  Pric¢akovanje

Gre za pri¢akovanje posameznika, ki bo nadpovpre¢no zadovoljen, kadar bo za svoje delo
prejel vec, kot je priCakoval ter obratno. Pricakovanje se povezuje z osebnostjo ter
vrednotenjem lastnega dela posameznika. Oseba, ki bolj ceni svoj ¢as ter delo, bo tudi
pri¢akovala vecje placilo za opravljeno delo (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012).

Skozi &as in po pridobljenih delovnih izkusnjah, se ob&utki zaposlenih spreminjajo. Clani,
ki so v organizacijah dalj casa pri¢akujejo vec za svoj vlozek, kot pa mlajsi delavci, saj pri
delu upostevajo tudi svojo zvestobo in izkusnje (Mozina in drugi, 1998).



2.1.3 Starost

Starost je pomemben dejavnik, saj naj bi mlajsi zaposleni imeli ve¢ energije ter s tem
posledi¢no delovne vneme, kot starejSi zaposleni. Kot ze omenjeno, se pomembnost
dejavnikov spreminja skozi Zivljenje ter se prilagaja starosti zaposlenih. Mlaj§im zaposlenim
so obi¢ajno bolj pomembni dejavniki povezani s placilom, nagradami ter napredovanji,
medtem, ko je starejSim zaposlenim bolj kot denar pomembno ravnotezje med delom ter
prostim ¢asom in prilagodljiv delovni ¢as (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012).

To se kaZe tudi pri motiviranosti, ki je po navadi pri mlajsih delavcih ne manjka. Zeljni so
dokazovanja, saj se zelijo povzpeti po hierarhi¢ni lestvici. Za razliko od njih, se starejsi
zaposleni ne potrebujejo ve¢ dokazati, saj so ve€inoma Ze dosegli svoj koncen polozaj v
podjetju. Po doloCenem pretecenem casu v neki organizaciji, menijo, da je njithovo okolje
ter delo monotono, kar vpliva na nizjo stopnjo zadovoljstva (Zupan in drugi, 2009).

2.1.4 lzobrazba

Dejavnik izobrazbe vpliva tudi na osebnost, saj posamezniku omogoca vecjo splo$no
razgledanost ter mu daje vec¢jo vrednost na delovnem mestu ter v druzbi. Z vi§jo stopnjo
izobrazbe posameznik lazje razvija svojo osebnost ter se znajde tudi v kompleksnejSih
situacijah. Prav tako izobrazba vpliva na status v druzbi. Velikorat vi§je hierarhi¢no rangiran
zaposleni prejme tudi vecje placilo za opravljeno delo, kar pozitivno vpliva na zadovoljstvo
(Sageer, Rafat & Agarwal, 2012).

Vendar pa ne drzi trditev, da se bo zadovoljstvo vecalo z vi§jo izobrazbo. Po opravljeni
raziskavi, so prisli do ugotovitve, da so bili manj izobrazeni zaposleni celo bolj zadovoljni
na delovnem mestu. Veliko vlogo igra tukaj tudi nivo odgovornosti, ki se z visjo izobrazbo
in vi§jim delovnim mestom tudi visa. Tako so bolj izobrazeni ljudje v podjetjih pod vecjim
stresom in pred tezjimi delovnimi nalogami, kot ljudje hierarhi¢no gledano pod njimi
(Jiménez, Caselles & Jiménez, 2011).

2.1.5 Razlika med spoloma

Spol prav tako vpliva na zadovoljstvo. Velikokrat se Zenske znajdejo v okolju moskih. Se
vedno pa, Ceprav zivimo v 21. stoletju prihaja do zani¢evanja Zensk na delovnih mestih. Prav
to igra velik faktor pri zadovoljstvu na delovnem mestu. Omeniti velja tudi, da obstajajo
dela, ki zaradi stigmatiziranja niso namenjena Zenskam. Tako poznamo tudi izraz steklen
strop, ki Zenskam onemogoca napredovanje po doloceni tocki v karieri (Glass & Cook,
2016).

V obsirni raziskavi, opravljeni v 32ih drzavah so preucevali razlike med spoloma ter vpliv
na zadovoljstvo. Prisli so do ugotovitve, da razlike med spoloma obstajajo in so bolj vidne



predvsem v drzavah, kjer so bile zenske zatirane Ze v zgodovini ter v bolj revnih drzavah.
Zensk tam ne cenijo ter s tem posledi¢no vplivajo na njihove nizje ambicije. Tako so Zenske
v teh drzavah manj zadovoljne na delovnem mestu, saj ve¢inoma ne opravljajo Zeljenega
dela oziroma niso na poziciji, kjer bi si zelele. V razvitih drzavah je situacija boljsa, ter vecjih
razlik med spoloma ni, prav tako pri zadovoljstvu (Perugini & Vladisavljevi¢, 2019).

2.2 Organizacijski dejavniki

Organizacijski dejavniki igrajo pomembno vlogo. Ker zaposleni na delovnem mestu
prezivijo po 8 ur na dan in celo veC, imajo na posameznika mocan vpliv. Tako lahko
organizacija s prilagajanjem teh dejavnikov posamezniku ali ve¢jim skupinam zaposlenih
omogoc¢i visoko raven zadovoljstva na delovnem mestu (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012).

2.2.1 Razvoj organizacije

Pomembno je, da gre za proces stalnega spreminjanja in vpeljevanja izboljsav ter novosti v
organizacijo. Z implementacijo novosti ter prilagajanjem zaposlenim, se lahko tudi samo
podjetje lazje prilagodi trgu ter hitreje reagira na spremembe v okolju. Za razvoj organizacije
je pomembna evaluacija trenutnega stanja ter predvidevanje prihodnjih potreb (Sageer, Rafat
& Agarwal, 2012).

2.2.2 Placilo

Placilo je eden izmed pomembnejsih dejavnikov, ¢e ne celo najpomembnejsi v ve€ini
primerov. Po opravljeni raziskavi v Ameriki, so leta 2013 prisli do ugotovitve, da je placa
faktor, ki igra najvecjo vlogo pri zadovoljstvu zaposlenih (Morgan, 2014). Pri placi gre za
kompenzacijo, ki jo posamezniki pricakujejo za svoje delo. Zadovoljni so, kadar je ta
primerljiva z delavci v njihovi panogi. Veliko zaposlenih prav zaradi vecjega placila preide
v drugo organizacijo. Placa je orodje za krmiljenje delavéeve aktivnosti. Gre za razlog, ki
najbolj vpliva na delavCevo zavzetost za delo (Lip¢nik, 1996).

2.2.3 Politika nagrajevanja in priznanj

Moc¢no povezavo med zadovoljstvom, nagrajevanjem ter uspe$nostjo podjetja opisuje
Zupanova (2001), ki pravi da ni enega brez drugega. Podjetjem je v interesu, da nagradijo
uspesne zaposlene, saj bo s tem vsak nekaj pridobil. Prav tako se osebe, ki i§¢ejo zaposlitev
dosti raje zaposlijo v podjetju, ki ima urejen sistem pla¢ ter nagrajevanja zaposlenih.

Zaposleni se ob dobrih sistemih nagrajevanja ter ob dobivanju priznanj pocutijo tudi bolj
pripadne organizaciji, saj menijo, da ta ceni njihov trud ter ga poplaca. Prav tako so mnogi
avtorji mnenja, da nagrajevanje najbolj stimulativno vpliva na delovno vnemo zaposlenih.



Pomembno je tudi, da zaposleni poznajo sistem nagrajevanja ter ga razumejo (Kalleberg,
1977).

2.2.4  Moznost napredovanja in osebnega razvoja

Dejavnik napredovanja in moznost 0Sebnega razvoja igra pomembno vlogo predvsem pri
mlajsih zaposlenih, ki Se niso na visokih polozajih v podjetjih. Gre za dejavnik, ki
zaposlenim omogoca visje delovno mesto, posledi¢no visjo placo in vedji ugled v druzbi.
Zaposleni se bodo raje zaposlili v organizaciji, kjer bodo imeli moznost napredovanja ter
osebnega razvoja. Pri tem velja omeniti, da je smiselno zaposlene seznaniti z nacini in
moznostmi napredovanja, saj bodo tako lazje dosegli zelene rezultate. Razvoj kompetenc na
delovnem mestu je koristen za posameznike, saj jim bodo ta znanja lahko prisla prav tudi v
drugih organizacij (Rozman, Kova¢ & Koletnik, 1993).

2.2.5 Varnost zaposlitve

Predstavlja pomemben dejavnik z vidika zaposlenih. Po navadi je pomembnejsa predvsem
za osebe, ki imajo niZjo stopnjo izobrazbe, manj znanja in so tezje zaposljive, kot visoko
izobrazene osebe. Vsak zaposleni, ki bo imel varno zaposlitev bo bolje opravljal delo, kot
pa ¢e bi imel obcutek, da lahko kadarkoli ostane brez sluzbe. Seveda je potrebna neka zdrava
mera skrbi za varnost zaposlitve, kar nas ohranja motivirane ter odgovorne za svoje delovne
naloge (Mihali¢, 2008).

2.2.6  Delovno okolje

Zaposleni so visoko motivirani ob dobrih delovnih pogojih in ravno obratno ob slabih.
Razmere na delovnem mestu vplivajo tudi na nivo stresa, ki ga obcuti posameznik. Na
delovno okolje mora vplivati tudi posameznik. In sicer mora imeti moznost pri izrazanju
svojega mnenja (Vecchio, 2000).

Zaposleni se morajo na delovnem mestu pocutiti dobro ter predvsem varno. Podjetje k temu
pripomore, ¢e ohranja Ciste delovne prostore, skrbi za primerno osvetlitev pisarn, skrbi za
redno vzdrZevanje naprav in strojev, poskrbi za ustrezno zracCenje prostora in druge
dejavnike, ki pripomorejo k boljsemu pocutju delavcev (Mihali¢, 2008).

2.2.7 Odnosi z nadrejenimi

Dejavnik odnosi z nadrejenimi je lahko odlocilen pri grajenju kariere, saj imajo zaposleni v
podjetjih nenehne stike z nadrejenimi. Tukaj je povezava tudi z osebnostjo nadrejenega, Ki
veliko pripomore k zadovoljstvu podrejenih. Zagotovo se bodo zaposleni bolje razumeli z
nadrejenim, ki je razumljiv ter prizanesljiv do podrejenih, kot pa z osebo, ki nenehno nerga



in ni zadovoljen z ni¢emer. Prav tako se zadnje ¢ase dejavnik uvrs¢a vedno vi§je po
pomembnosti med zaposlenimi, saj so odnosi z zaposlenimi pogosti ter zelo pomembni.
Obenem lahko dobri odnosi pripomorejo k lazjemu napredovanju (Hampton Jr, 2019).

2.2.8 Odnosi med sodelavci

Odnosi med sodelavci pomembno vplivajo na organizacijsko klimo v podjetju. Organizacije
spodbujajo timsko delo, saj je dokazano, da delovanje ljudi v skupinah klju¢no pripomore k
reSevanju kompleksnejsih delovnih nalog. Zaposlenim je pomembno tudi, da se lahko
zanesejo na sodelavce in skupaj sodelujejo pri raznih skupinskih projektih. Prav tako se
podpira druzenja sodelavcev izven delovnega Casa, kar dodatno krepi timski duh znotraj
skupin in pripomore k $e boljsim rezultatom na delovnem mestu (Bolden-Barrett, 2019).

2.2.9 Delovni ¢as

Delovni ¢as z drugimi besedami tudi preverjanje prisotnosti na delovnem mestu nastopa kot
de motivator. Deluje kot omejitev in prisila, zato pogostokrat vpliva na nezadovoljstvo
delavcev. V sodobnem Casu zaposleni najbolj tezijo k fleksibilnem delovnem ¢asu. Pogosto
se pojavlja tudi Zelja po kombinaciji dela od doma ter na delovnem mestu. V vseh primerih
bi z ukinitvijo delovnega ¢asa moc¢no povecali zadovoljstvo zaposlenih. Idealno bi bilo, da
bi se dosezki merili zgolj z u¢inkom. Do kdaj mora zaposleni neko nalogo opraviti, sam pa
naj si razporeja kdaj in kako jo bo opravil. Gre za idealen pristop, ki mo¢no poveca storilnost,
ucinkovitost, kvaliteto in uspes$nost dela. Vendar pa v realnosti ta pristop pri ve¢ini delovnih
mest ni primeren zaradi narave dela, kupcev in podobno (Mihali¢, 2008).

2.2.10 Ravnotezje med delom in osebnim zivljenjem

Ravnotezje med delom in osebnim Zivljenjem (angl. Work-life balance) zaposlenega postaja
vse bolj pomemben dejavnik zadovoljstva. V bistvu gre za ravnotezje med opravianjem
delovnih nalog in druzinskimi obveznostmi, prostim ¢asom in drugimi izven sluZzbenimi
dejavnostmi. RavnoteZje ni odvisno od druzinskega statusa posameznika (Lockwood, 2003).
Ce nimamo zdravega ravnotezja med delom in osebnim Zivljenjem lahko pride do izgorelosti
(angl. burnout), ki je posledica ve€letnega deloholizma oziroma prevelike delovne
angaziranosti. Negativne posledice tega Cutita zaposleni in tudi organizacija, ki je ostala brez
zagrizenega delavca (Gharakhani & Zaferanchi, 2019).

Pomembno na ravnotezje med delom in osebnim zivljenje vpliva tudi fleksibilen delovni ¢as
in delo od doma. Z moznostjo prilagajanja delovnega Casa ter dela od doma, si lahko
zaposleni delo prilagajajo svojim obveznostim ter tako bolj optimalno izkoristijo preostali
¢as, ki ga ne namenijo delu. Recimo delo od doma prihrani zaposlenim pot do dela ter nazaj,
razne sestanke lahko zamenjajo za video konference in druge stvari. Prav tako s pristopom



dela od doma prihranijo tudi organizacije, ki potrebujejo manj pisarn in jim ni potebno
placevati potnih stroskov (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).

2.2.11 Dejavnosti izven delovnega Casa

Dobro organizirana podjetja namenjano veliko pozornosti svojim zaposlenim tudi izven
delovnega ¢asa. Omogocajo jim brezplacno udejstvovanje pri raznih Sportnih aktivnostih,
tako individualnih kot skupinskih. V to kategorijo sodijo ucenje tujih jezikov, sproscanje v
zavedajo, da je za zadovoljstvo zaposlenih potrebno storiti korak ve¢ in delavcem omogocati
takSne dejavnosti in jih nenehno stimulirati. Prav tako se s temi dejavnostmi spodbuja
druzenje zaposlenih izven delovnega Casa, kar pripomore k bolj$im prijateljskim vezem,
vkljucitvi v kolektiv in krepitvi timskega duha (Mihali¢, 2008).

3 MERJENJE ZADOVOLJSTVA

Z merjenjem zadovoljstva med zaposlenimi pridobimo temeljne informacije o trenutni Klimi
v podjetju. Priporo¢ljivo je, da se ob merjenju zadovoljstva izmeri tudi pripadnost zaposlenih
V podjetju. S pridobljenimi informacijami lahko podjetje izvaja ukrepe na pravih podrocjih
ter strmi k povecanju zadovoljstva svojih zaposlenih. Merjenje zadovoljstva se priporoca
vsaj 1x letno, prav tako pa tudi po uvedbi vidnejSih sprememb na tem podrocju
(reorganizacija, nova struktura, vec¢ja odpuS€anja). Za izvajanje merjenja je v podjetju
najveckrat pristojen oddelek za razvoj kadrovskih virov ali posebej doloceni posamezniki.
Izvajalci meritev morajo med meritvami zagotoviti anonimnost ter strogo hranjenje
podatkov. Pri meritvah je priporoc€ljivo, da v vzorec vzamemo vse zaposlene v podjetju
(Mihalic, 2008). Za preucevanje zadovoljstva na delovnem mestu lahko uporabimo razli¢ne
vrste pisnih in grafi¢nih prikazov (Treven, 1998). V nadaljevanju bom opisal razli¢ne
metode, ki se jih posluzujejo podjetja, ko se lotijo merjenja zadovoljstva v podjetju.

Strukturiran vprasalnik je najpogostejsa oblika pri preverjanju zadovoljstva. Struktura
vprasalnikov je lahko standardizirana ali prilagojena doti¢ni organizaciji. Organizacije se jih
rade posluzujejo predvsem zaradi enostavne izvedbe, nizkih stroSkov ter preproste
interpretacije dobljenih rezultatov. Slabost vprasalnika je, da lahko zaposleni razli¢no
dojemajo vprasanja in tako ne odrazajo realnih obcutij zaposlenih (Cintauer, 2005).

Lestvica obrazov je metoda za ugotavljanje zadovoljstva zaposlenih, ki uporablja grafi¢ne
podobe obrazov. Zaposleni glede na svoje obcutje obkrozijo obraz na lestvici. Obrazna
lestvica je sestavljena iz razliénih mimik obrazov, ki si sledijo od mrkega do veselega. Mrki



predstavlja najnizjo stopnjo zadovoljstva, ki po lestvici raste do najvecje stopnje
zadovoljstva, ki jo predstavlja zadovoljen obraz (Treven, 1998).

Intervju je pogovor med spraSevalcem in vprasancem. S pomocjo intervjuja lahko
spraSevalec pride do podatkov, do katerih drugac¢e ne moremo. Intervju je vedno potrebno
opravljati individualno, da kandidat pri odgovarjanju ni zadrzan ter ne odgovarja podobno
kot sovpraSanci. Pri zastavljanju vprasanj moramo biti pozorni, da ne postavljamo
sugestivnih vpraSanj. Slabost intervjujev je ¢asovna potrata, zaradi Cesar se te metode v
ve¢jih organizacijah ne posluzujejo (Zupan in drugi, 2009).

Kombinacija vprasalnika in intervjuja je kombinacija kvantitativnih podatkov iz
vprasalnika ter kvalitativnih podatkov, ki jih pridobimo iz intervjujev. S pomocjo
poglobljenih intervjujev pridobimo bolj podrobne podatke o dolo¢enih segmentih, kjer
organizacija vidi, da je nezadovoljstvo v organizaciji (Cintauer, 2005).

Anketa zadovoljstva zaposlenih je plod dela ameriskega profesorja Paula E. Spectorja.
Zasnovana je iz devetih dejavnikov. In sicer placa, napredovanje, nadrejeni, dodatne
ugodnosti, nagrade, odnosi s sodelavci, narava dela, komunikacija in operativni postopki.
Vsak izmed devetih dejavnikov vsebuje 4 trditve, torej skupno 36 trditev. VVsaka postavka
se ocenjuje s Sest stopenjsko lestvico od moc¢no se ne strinjam do moc¢no se strinjam. Na
koncu se vzame povprecje iz vseh ocen ter doloc¢i zadovoljstvo (Spector, 1997).

Metoda opisnih indeksov dela je orodje za merjenje zadovoljstva, ki je bilo prvotno razvito
leta 1969 s strani Smitha, Kendalla in Hulina. Do danes so ga veckrat spremenili oziroma
dopolnili, zadnji¢ se je to zgodilo leta 2009 (Michalos, 2014). Metoda temelji na 5
dejavnikih. In sicer sodelavci, narava dela, placilo, moznosti napredovanja in odnos z
nadrejenimi (Job Descriptive Index, 2016).

Vprasalnik zadovoljstva Minnesota obstaja v dveh oblika in sicer v daljsi ter krajsi.
Kratka vsebuje 20 dejavnikov, medtem ko daljSa verzija vsebuje 5 postavk za vsak dejavnik.
Lestvica ocenjevanja vsebuje 5 stopenjsko ocenjevalno lestvico, kjer 1 predstavlja zelo
nezadovoljnega zaposlenega, 5 pa zelo zadovoljnega. Dobljene rezultate se najveckrat
tolmaci skupno gledano, lahko pa jih tudi posamezno po vsaki skupini dejavnikov (Weiss,
Dawis & England, 1967).

Diagnosti¢na anketa temelji na teoriji Hackama in Oldhama, ki sta teorijo razvijala v letu
1975. Namen teorije je ugotoviti ¢e obstaja potreba po spremembi oziroma preoblikovanju
zadovoljstva zaposlenih, motivacije in produktivnosti. Anketa je razdeljena po postavkah, ki
se ocenjujejo na sedem stopenjski lestvic od popolnoma nezadovoljen do popolnoma
zadovoljen, ki predstavlja najvisjo oceno (Schult, 2013).

Merjenje splosnega zadovoljstva pri delu meri zadovoljstvo v celoti in se ne ozira na
posamezne dejavnike zadovoljstva. Metoda vsebuje podobnosti metodi opisnih indeksov
dela. Za razliko od nje merjenje splosnega zadovoljstva pri delu vsebuje 18 splosno
usmerjenih dejavnikov v obliki pridevnikov ali krajsih fraz, na katere odgovarjamo s
kraj$imi besednimi zvezami (Cintauer, 2005).

Michiganski model temelji na treh postavkah, ki merijo splo$no zadovoljstvo na delovnem
mestu. Gre za enostavno in hitro ocenjevalno metodo. Pri vsaki postavki zaposleni odgovori
z opisno oceno (Cintauer, 2005).
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Porterjev vprasalnik zadovoljstva temelji na podlagi modela razlik zadovoljstva. Tocke
so sestavljene iz dveh vprasanj in sicer prvo temelji na sedanjem stanju, drugo pa se ozira v
prihodnost ter spraSuje kaksno bi naj bilo stanje. Z izraCunom se izracunajo razlike med
sedanjim stanjem ter stanjem, ki ga Zelijo zaposleni (Cintauer, 2005).

3.1 SIOK

Slovenska organizacijska klima (v nadaljevanju SiOK) je slovenski projekt za raziskovanje
in spremljanje organizacijske klime v slovenskih podjetjih. Na zacetku je projekt potekal
pod okriljem Gospodarske zveze Slovenije, sedaj pa se je prestavil pod okrilje svetovalnih
podjetji. Projekt je zazivel leta 2001, trenutno pa vsako leto sodeluje vec kot 100 slovenskih
organizacij. Pogoj za sodelovanje v projektu je, da ima podjetje najmanj 10 zaposlenih ter 3
leta delovanja, panoga pa ni ovira saj v raziskavi sodelujejo podjetja iz vseh panog. Prav
tako je potrebno placilo ¢lanarine. Cena osnovnega paketa je 1250 eurov, vsebuje pa
Clanarino, anketiranje za do 120 zaposlenih ter pripravo krovnega porocila za celotno
organizacijo (Biro Praxis d. 0 .0., 2010).

Rdeca nit projekta je raziskovanje organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih z
namenom povecati osves¢enost o pomembnosti klime in spoznavanju primernih metod za
razvoj le te. Projekt temelji na principu primerljivosti, periodi¢nosti in kvantitativnosti. Od
leta 2003 se v raziskavah uporablja vedno isti vprasalnik. S tem je omogoceno, da podjetja
svoje rezultate primerjajo s povprecnimi rezultati organizacijske klime v slovenskih
podjetjih. V povprecje so zajeti vsi udelezenci, ki sodelujejo v posameznem letu (Biro Praxis
d. 0. 0., 2010).

V okviru projekta se organizacijska klima meri s pomo¢jo standardnega vprasalnika, ki je
plod dela vecih slovenskih svetovalnih podjetij. Vprasalnik je sestavljen iz dveh delov. V
prvem delu se nahaja lestvica za oceno organizacijske klime, ki ima 69 vpraSanj, v drugem
delu pa nastopi ocena zadovoljstva z delom, Kjer je 11 vidikov zadovoljstva. Zaposleni svoje
odgovore podajajo na lestvici od 1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam in 5 popolnoma
se strinjam (Biro Praxis d.0.0., 2010).

3.2 Zlata nit

Zlata nit je slovenski projekt, ki poteka od leta 2007. Nastal je v sodelovanju medijske hise
Dnevnik d. d., ekonomistov iz Ekonomske fakultete v Ljubljani in kadrovskih strokovnjakov
iz Fakultete za druzbene vede v Ljubljani ter Filozofske fakultete v Ljubljani (Dnevnik d. d.,
brez datuma).

Cilj projekta je javnosti predstaviti najboljSa slovenska podjetja, njihove prakse na podrocju

vodenja ¢loveskih virov in zaposlovanju. Projekt ima 3 kategorije in sicer izbor za najboljse
zaposlovalce, natecaj za priznanje StarejSim prijazno podjetje: Z leti Se vedno zavzeti in
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nateCaj Zlata praksa. S programi zelijo promovirati najboljse zaposlovalce, vplivati na bolj
dinamicen razvoj delovnih mest in predvsem prispevati k vecji konkuren¢nosti domacega
gospodarstva. Projekt podpirajo najvidnejsi predstavniki slovenskega gospodarstva, civilnih
zdruzenj in akademskega sveta, kar daje Se dodatno vrednost projektu. Pokroviteljsko v
okviru projekta deluje tudi Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve RS (Dnevnik d.
d., brez datuma).

V nasprotju z drugimi raziskavami iz podrocja, Zlata nit ne meri le zadovoljstva, zavzetosti
zaposlenih ali organizacijske kulture. V ospredje se postavlja odnos med zaposlenimi in
organizacijo. Do zdaj je v projektu sodelovalo Ze ve¢ kot 300 podjetij (Mediade d. 0. 0., brez
datuma).

Vprasalnik projekta je sestavljen iz 45 trditev razporejenih v sedem tematskih sklopov:
temeljni odnos med podjetjem in zaposlenim, vloga in kakovost dela posameznika v
podjetju, znacilnost organizacijske kulture, klima in medsebojni odnosi, podjetnost in
inovativnost, kakovost delovnega okolja, osebna rast in razvoj ter Custva in pripadnost
zaposlenih. Na podlagi odgovorov zaposlenih, podjetja prejmejo porocila ter podrobnejse
analize stanja. Podjetja v projektu se razvrscajo po velikosti v 3 kategorije: malo, srednje in
veliko podjetje. Na kon¢no oceno vpliva tehtano povprecje rezultatov iz vprasalnika in sicer
80% tezo imajo odgovori zaposlenih, 20% pa kazalniki uspeha podjetja. V glavni finale se
v vsaki kategoriji uvrsti 7 finalistov s katerimi raziskovalci izvedejo intervjuje. Na podlagi
rezultatov in mnenj strokovne Zirije, se na zasedanjih Zirije izbere zmagovalca. Zirijo
sestavljajo vidni ¢lani slovenskega gospodarstva ter razni predstavniki ustanov s podrocja
trga dela in gospodarstva (Petkoviek Stakul & Krajnovi¢, 2018).

4 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH V ORGANIZACLJI OS
STORE VRTEC LIPA: EMPIRICNA PREVERBA

4.1 Opis OS Store Vrtca Lipa

OS Store Vrtec Lipa deluje pod okriljem Osnovne $ole Store in sicer od leta 1996. V sklopu
vrtca delujeta 2 enoti, glavna enota Lipa in dislocirana enota Kompole. Lipa deluje skozi
celotno $olsko leto, enota Kompole pa v ¢asu poletnih poéitnic ne obratuje. V Storah je v
vrtcu 9 skupin, 2 pa sta v Kompolah. Skupno je v vrtcu priblizno 200 otrok v 11ih skupinah.
Za otroke v posameznih skupinah skrbi 1 vzgojiteljica in 1 pomoc¢nica vzgojiteljice. Tako je
v vrteu 11 vzogijetljic, 11 pomocnic ter 2 dodatni pomocnici vzogojiteljic, ki se menjavata
med vrtci. Vrtec nudi obogatiteveni program, kjer otrokom nudijo razne dejavnosti, kot so
ucenje angleskega jezika, planinski krozek, Solo nogometa, pevski zbor ter druge dejavnosti
(Kov¢e, 2019).
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4.2 Metodologija in sestava vprasalnika

Zadovoljstvo v organizaciji OS Store Vrtec Lipa sem preuéeval na podlagi pridobljenih
odgovorov iz anketnega vprasalnika. Podatke sem obdelal ter jih v nadaljevanju predstavil
opisno, vprasanja iz prvega, drugega in tretjega sklopa pa sem predstavil tudi s pomocjo
tortnih in pali¢nih diagramov, ki sem jih izdelal v racunalniskem programu Excel.

Pri preucevanju organizacije vrtec Lipa sem si pomagal z anonimnim vprasalnikom, ki sem
ga prilagodil na podlagi vprasalnika SiOk. Anketo sem zaradi lazjega izvjanja ter poletnih
dopustov izvedel preko spletne strani namenjene za izvedbo anket 1KA.si. Anketa je bila na
spletu dostopna od 20. 8. 2020 do 26. 8. 2020 kar znasa 6 dni. Osnovno vodilo pri sestavi
vprasalnika so bili dejavniki, katere sem opisal v preteklih poglavjih ter vprasanja oblikoval
tako, da zajamejo vsak dejavnik. Vprasalnik je sestavljen iz 4 sklopov. V 1. sklopu
vprasalnika sem od anketirancev pridobil demografske podatke. Drugi sklop zajema
vprasanja o osebnih dejavnikih. Anketiranci so v drugem sklopu odgovarjali na 11 pritrdilnih
trditev, preko katerih sem izvedel kaksna je njihova osebnost ter kako naj bi vplivala na
zadovoljstvo na delovnem mestu. V tretjem sklopu je 21 trditev, ki se nanas$ajo na
organizacijske dejavnike. Anketiranci so imeli na trditve v drugem in tretjem sklopu moznost
odgovarjanja z ocenami od 1 do 5, kjer Stevilka 1 pomeni sploh se ne strinjam, 5 pa
popolnoma se strinjam. V nadaljevanju so 3 vprasanja odprtega tipa. Zaposlene sem
specificno vprasal kateri dejavniki najmanj in najbolj vplivajo na njihovo zadovoljstvo na
delovnem mestu ter zakaj je temu tako. Pri zadnjem odprtem vpraSanju sem zaposlene
povprasal, ¢e so v podjetju na sploSno zadovoljni oziroma Ce bi kaj spremenili in kako.

4.3 Predstavitev vzorca anketirancev

Na anketo je odgovorilo 11 od skupno 24 zaposlenih v vrtcu Lipa Store. Vsi anketni
vprasalniki so bili reSeni popolno. Vse osebe v vzorcu so zenske. Osebe sem razdelil v 3
starostne skupine in sicer do 30 let, od 31 do 49 let in nad 50 let. Kot lahko vidimo na sliki
1, je bilo v vzorcu 8 oseb starih med 31 in 49 let, 3 so bile vec¢ kot 50, nih¢e pa ni bil mlajsi
od 30 let.

Anketirane osebe so na tem delovnem mestu ze dlje ¢asa. 9% oseb dela manj kot 5 let, 27 %
jih dela od 6 do 14 let, 64 % pa vec¢ kot 15 let. V tem vrtcu dela 9 % anketiranih manj kot 5
let, 36 % od 6 do 14 let in 55 % vec kot 15 let. Vec€ina oseb v vzorcu dela pod trenutno vodjo
od 6 do 14 let in sicer 91 % medtem, ko je manj kot 5 let pod trenutno vodjo zgolj 1 oseba.

Iz podatkov lahko sklepam, da je kolektiv Ze dalj Casa priblizno enak, zato so verjetno
medsebojni odnosi ter stanje zadovljstva v organizaciji na visokem nivoju.
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Slika 1: Starostna sestava anketirancev

mdo30let =od31-49let = ved kot 50 let

Vir: lastno delo.

Slika 2 prikazuje sestavo izobrazbe anketirancev. 45 % anketiranih oseb ima srednjesolsko,
55 % pa fakuletetno izobrazbo. V vzorcu je vecina oseb redno zaposlenih in sicer kar 91 %
medtem ko jih zgolj 9 % opravlja pogodbeno delo.

Slika 2: 1zobrazba anketirancev

= osnovnoSolska = srednjeSolska = fakultetna

Vir: lastno delo.
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4.4 Analiza osebnosti

Pri preucevanju osebnosti sem sledil 5 elemenotom, ki so bili preucevani v raziskavi, kjer so
preucevali vpliv osebnosti na zadovoljstvo (Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev, 2019). Te
elementi so nevroti¢nost, ekstrovertiranost, odprtost za izkusnje, sprejemljivost oziroma
strinjanje in vestnost. S pomocjo teh elementov so v najvecji metaanalizi podatkov prisli do
rezultata, da osebnost na zadovljstvo vpliva kar v 10 %. Vsak element ima doloc¢eno
korelacijo z zadovoljstvom in tako bom ugotovil, ¢e imajo anketiranci predpostavke za nizje
zadovoljstvo na delovnem mestu. Rezultate prikazuje slika 3.

Slika 3: Vprasanja 0 osebnosti

Moja pricakovanja na delovnem mestu. ..
Uzivam v zadolzitvah na delovnem..!
Sprejemam mnenja sodelavcev in..!
Sklepam kompromise na delovnem...
Rad poskusam nove stvari

Sem kreativna oseba

Sem druzabna oseba

Z lahkoto se vklju¢im v druzbo
Sem razdraZljiva oseba

Pogosto odreagiram v afektu

Moje reakcije so burne

0% 20%  40% 60%  80%  100%

® Sploh se ne strinjam Se ne strinjam Delno se strinjam
Se strinjam ® Popolnoma se strinjam

Vir: lastno delo.

Prvi element, ki sem ga preuceval v okviru zadovoljstva je vestnost. Vestnost, naj bi se
povezovala z delovno uspesnostjo ter posledicno vplivala na vecje zadovoljstvo na delovnem
mestu (Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev, 2019). S trditvijo, da so zadovoljena
pricakovanja zaposlenih, se strinja 64%, preostalih 36% pa se popolnoma strinja. Na trditev,
¢e zaposleni uZivajo na delovnem mestu, jih je 9 % odgovorila da delno, 73 % se jih s tem
strinja, 18 % pa se s trditvijo popolnoma strinja. Glede na rezultate lahko sklepam, da so
osebe vestne in imajo rade delo, ki ga opravljajo.

Na element sprejemljivost oziroma strinjanje se nanaSata vpraSanje o sklepanju
kompromisov na delovhem mestu in sprejemanje mnenj sodelavcev in nadrejenih. Ta
dejavnik pozitivno korelira z zadovoljstvom, saj se s strinjanjem in sklepanjem
kompromisov na delovnem mestu izognemo konfliktom, ki so lahko razlog nezadovoljstva
na delovnem mestu (Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev, 2019). 9 % vprasanih se delno s
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strinja, da sprejema mnenja zaposlenih, 55 % se strinja da jih sprejema, ostalih 36 % pa se
popolnoma strinja z dano trditvijo. Trditev, da zaposleni sklepajo kompromise na delovnem
mestu drzi za vse, saj se jih 27 % s tem strinja, 73 % pa se jih popolnoma strinja. Tako lahko
vidimo, da so osebe razumne in se prilgajajo kolektivu.

Kot tretji element osebnosti sem preuceval odprtost za izkusnje. Osebe, katere so bolj
nagnjene k novim izku$njam naj bi bile manj vplivane s strani sprememb in tako Cutile
Manj$e spremembe ob novitetah na delovnem mestu, povezava z zadovoljstvom je pozitivna
(Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev, 2019). Anketirance sem vprasal, ¢e so kreativni, 64 %
oseb se strinja da so, 36 % pa se jih je popolnoma strinjalo s trditvijo. Prav tako se velik
procent oseb popolnoma strinja, da radi poizkusajo nove stvari in sicer 55 %, 36 % oseb se
s tem strinja, delno pa se jih strinja samo 9 %. Tako lahko zakljuc¢im, da je ve€ina vzorca
anketiranih oseb naklonjena novim izkusnjam.

Cetrti element, ki sem ga preudeval pri osebnosti je ekstrovertiranost. Veljalo naj bi, da so
ekstrovertirane osebe na delovnem mestu bolj zadovoljne, ker so bolj odprte osebe in hitreje
vzpostavijo komunikacijo kot introvertirane osebe (Steel, Schmidt, Bosco & Uggerslev,
2019). Zaposlene sem vprasal, ¢e se so druzabne osebe, s trditvijo se strinja 36 %, zgolj 9 %
se s tem delno strinja, ostalih 55 % pa se s tem popolnoma strinja.Pri trditvi, da se zaposleni
z lahkoto vkljucijo v druzbo se delno strinja 9 % anketiranih, 64 % se s tem strinja, 27 % pa
se jih popolnoma strinja s trditivjo. Tako lahko sklepam, da so anketirane osebe v vecini
eksotrvertirane osebe.

Peti element nevroti¢nost, je negativno povezan z zadovoljstvom, saj osebe, ki so nevroticne
hitro ter burno reagirajo na negativne Zzivljenjske dogodke (Steel, Schmidt, Bosco &
Uggerslev, 2019). Na ta element se navezuje vpraSanje o burnosti rekacij, kako osebe
odreagirajo v afektu in ali so osebe razdrazljive. S trditvijo, da so osebe razdrazljive se jih
vecina ne strinja, procentualno se jih skupno ne strinja 82 %, delno pa se jih strinja le 18 %.
Pri naslednjem vpraSanju sem anketirance vprasal, ¢e pogosto odreagirajo v afetku. 18 %
oseb se s tem sploh ne strinja, 46 % se jih ne strinja, 36 % pa se jih delno strinja. Pri
vprasanju, ¢e se osebe strinjajo, da burno odreagirajo, lahko vidimo, da vecina anketirancev
nasprotuje trditvi, da so njihove reakcije burne. Iz podatkov lahko sklepam, da osebe niso
nevroticne.

Glede na odgovore lahko sklepam, da anketiranci niso nevroti¢ni, so ekstrovertirani, odprti
za izku$nje, sprejemajo mnenja ter se prilagajajo in so vestni. S staliS¢a petih preucevanih
elementov osebnosti zaposleni nimajo predizpozicij za nezadovoljstvo na delovnem mestu.

4.5 Analiza organizacijskih dejavnikov

Slika 4 so prikazuje rezultate iz drugega sklopa ankete, ki se nanaSa na organizacijske
dejavnike. Vprasanja se povezujejo z dejavniki iz teoreticnega dela naloge. Za vsak
preucevan dejavnik je zastavljeno vsaj 1 vprasanje, pri vecini pa tudi ve¢ kot 1. Na sliko 4
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se navezuje tudi kratka analiza rezultatov ter procentualna razdelitev odgovorov. Kot lahko
razberemo iz slike, vec¢jih odstopanj med odgovori anketirancev ni bilo.

Anketirance sem vprasal, ¢e se podjetje v katerem so zaposleni prilagaja spremembam v
okolju. 18 % se jih s trditvijo delno strinja, 73 % se jih strinja, 9 % pa se popolnoma strinja
s tem. Podoben rezultat je bil tudi pri vprasanju, ¢e organizacija sledi trendom in vpeljuje
novosti, 9 % sej jih s tem ne strinja, 9 % se jih delno, 46 % se jih strinja, 36 % pa se jih
popolnoma strinja s trditvijo. Tako lahko vidimo, da po mnenju zaposlenih organizacija
vpeljuje novosti ter se prilagaja spremembam v okolju.

Zaposlenim sem zastavil trditev, ¢e bi delo opravljali tudi za manjse placilo. 27 % se jih s
tem sploh ne strinja, 46 % se jih ne strinja, 18 % se jih delno strinja, zgolj 9 % pa se jih s to
trditvijo popolnoma strinja ter bi delo opravljali za manjSe placilo. Pri vprasanju o
zadovoljstvu s placo je 55 % oseb delno zadovoljnih, 36 % se strinja, da so zadovoljni, 9 %
pa se popolnoma strinja da so zadovoljni. Glede na odgovore lahko sklepamo, da so osebe s
svojo placo pretezno zadovoljne, dela pa za manj denarja v vecini ne bi opravljale.

Zaposlene sem vprasal ali poznajo sistem nagrajevanja v njihovi organizaciji. S trditvijo, da
ga poznajo, se 27 % anketiranih ne strinja, 37 % se jih delno, 18 % se strinja in prav toliko
se jih popolnoma strinja. S trditvijo, da je zaposlenim v§e¢ sistem nagrajevanja, se 18 % oseb
ne strinja, 64 % se delno strinja, 9 % se strinja s trditvijo in 9 % se jih popolnoma strinja.
Tako lahko sklepamo, da zaposleni sistema nagrajevanja ne poznajo najbolje. Vecina
anketirancev se tudi zgolj delno strinja, da jim je sistem vSec, kar je slab rezultat.

Pri dejavniku napredovanje in moznost osebnega razvoj sem anketirance najprej vprasal, ¢e
podjetje sploh ceni njihovo dobro delo. S to trditvijo se delno strinja 27 % vprasanih, 64 %
se jih strinja, 9 % pa se jih popolnoma strinja. S trditvijo, da imajo v vrtcu urejen sistem
nagrajevanja se delno strinja 36 % anketiranih, 55 % se jih strinja, 9 % pa se jih popolnoma
strinja. Da imajo zaposleni moznost napredovanja se strinja velika vecina in sicer 55 %
popolnoma se strinja 18 %, temu nasprotuje le 9 %, ki se s tem ne strinja, 18 % pa jih se jih
delno strinja, da imajo moznost napredovanja. Da so zaposleni zadovoljni na trenutnem
polozaju se delno strinja 9 % anketiranih oseb, 64 % je s polozajem zadovoljnih, 27 % pa se
popolnoma strinja s trditvijo. Podobno je pri osebnem razvoju v organizaciji, kjer se vecina
anketiranih strinja s trditvijo, da jim organizacija to nudi in sicer 55 %, 27 % se jih
popolnoma strinja, 18 % pa delno. Iz podatkov lahko razberemo, da moznosti za
napredovanje v organizaciji so ter da imajo delno urejen sistem napredovanja, zaposleni pa
z njim niso zadovoljni oziroma ga ne poznajo najbolj. Zaposleni so pretezno zadovoljni s
poloZajem, ki ga imajo trenutno v organizaciji, ta pa jim nudi okolje, ki jim omogoca razvoj
njihovih kompetenc in lastnosti.

Pri dejavniku varnost zaposlitve, sem zaposlene vprasal, ¢e je njihova zaposlitev varna. V
velini se anketirane osebe strinjajo, da je njihova zaposlitev varna in sicer se jih 46 % s tem
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popolnoma strinja, 36% se s tem strinja, delno pa se strinja 18 % anketirancev. Tako lahko
iz podatkov sklepam, da zaposleni ne delajo v strahu pred izgubo sluzbe.

Slika 4: Organizacijski dejavniki

Organizacija se prilagaja..

Organizacija sledi trendom. .

Delo bi opravljal tudi za..

Zadovoljen sem s placo

Poznam sistem. .

Vse¢ mi je sistem..

Organizacija ceni dobro delo
V organizaciji imamo..

Imam moznost napredovanja
Zadovoljen sem s..
Organizacija mi nudi..

Moja zaposlitev je varna
Delovni pogoji na mojem..
Imam vse pripomocke, ki..
Komunikacija z..

Zaupam nadrejenim

Odnosi s sodelavci so dobri
Komunikacija s sodelavci..
Zadovoljen sem z..
Razmerje med prostim..
Z lahkoto usklajujem..
Obseg delovnih nalog je v..

Zadovoljen sem z naborom..

Zadovoljen sem z..

0% 20% 40% 60% 80% 100%

® Sploh se ne strinjam = Se ne strinjam
= Delno se strinjam Se strinjam
® Popolnoma se strinjam

Vir: lastno delo.
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Pri dejavniku delovnega okolja sem zaposlene vprasal, ¢e je njihovo delovno okolje
ustrezno. Anketirane osebe so bile pri odgovoru enotne in sicer se jih s tem strinja 55 %, 45
% pa se popolnoma strinja s trditvijo. Sledilo je vprasanje o delovnih pripomockih. 9 %
anketiranih oseb se delno strinja, da ima na delovne mestu vse potrebne pripomocke, 55 %
oseb strinja, da jih je dovolj, 36 % pa se jih popolnoma strinja, da imajo dovolj ter ustrezne
pripomocke za delo. Glede na rezultate zaposleni v vrtcu delajo v ustreznem in urejenem
delovnem okolju. Za delo imajo vse potrebne pripomocke.

Pri preucevanju odnosov z nadrejenimi sem anketirance vprasal ¢e je njihova komunikacija
z nadrejenimi dobra. Odgovori so zelo podobni. 55 % anketiranih se strinja, da je
komunikacija z nadrejenimi dobra, 45 % pa se popolnoma strinja s tem. Zanimalo me je tudi,
¢e nadrejenim zaupajo. 9 % o0seb v vzorcu nadrejenim delno zaupa, 55 % se strinja, da
nadrejenim zaupa, 36 % pa nadrejenim popolnoma zaupa. Tako lahko sklepam, da so odnosi
med zaposlenimi in nadrejenimi dobri. Zaposleni zaupajo nadrejenim ter nimajo tezav pri
komunikaciji z njimi.

Pri preucevanju dejavnika odnosi s sodelavci sem od anketirancev Zelel izvedeti, ¢e so
odnosi med so sodelavci dobri. 45% vprasanih se strinja, da so odnosi dobri, 55 % pa se jih
popolnoma strinja s trditvijo. Vprasal sem jih tudi, ¢e je komunikacija s sodelavci dobra. 64
% vprasanih se strinja, da je komunikacija dobra, 36 % pa se popolnoma strinja. Iz rezultatov
lahko razberem, da so odnosi med sodelavci na zelo visoki ravni. S tem se strinjajo tudi vsi
anketiranci. Prav tako je dobra tudi komunikacija.

V okviru dejavnika delovni ¢as sem preuceval kako so zaposleni zadovoljni z delovnim
casom. Glede na rezultate lahko sklepam, da so anketirane osebe z delovnim Casom
zadovoljne. 18 % vzorca anketiranih oseb se delno strinja in so delno zadovoljni z delovnim
Casom, 41 % se strinja in so z delovnim ¢asom zadovljni, ostalih 41 % pa se popolnoma
strinja z delovnim ¢asom, ki ga imajo v organizaciji.

Z preucevanjem dejavnika razmerje med delom in osebnim Zivljenjem sem Zelel ugotoviti,
¢e imajo zaposleni v vrtcu dovolj Casa za osebno zivljenje ter nimajo pretezkega dela
oziroma preve¢ zadolzitev na delovnem mestu. Zaposlene sem vprasal, ¢e se jim zdi
razmerje med delom in prostim ¢asom posteno. 55 % anketiranih oseb v vzorcu se strinja,
da je razmerje posteno, 45 % pa se popolnoma strinja s trditvijo. Anketirance sem vprasal
tudi, ¢e z lahkoto usklajujejo delo ter osebno Zzivljenje. 9 % vpraSanih se delno strinja, da
lahko usklajujejo delo ter osebno zivljenje, 55 % oseb se strinja, da z lahkoto usklajujejo, 36
% pa se jih popolnoma strinja, da z lahkoto usklajujejo delo in osebno Zivljenje. Pri
vprasanju, ¢e je obseg delovnih nalog v skladu s sposobnostmi zaposlenih, so bili odgovori
naslednji. 9 % se delno strinja, da je obseg delovnih nalog skladen z njihovimi sposobnostmi,
64 % se strinja s skladnostjo nalog in njihovih sposobnosti, ostalih 27 % pa se popolnoma
strinja s skladnostjo nalog in njihovih sposobnosti. Glede na odgovore lahko sklepam, da se
zaposlenim v vrtcu razmerje med prostim ¢asom in delom zdi posteno, prav tako pa nimajo
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tezav pri uskaljevanju dela ter osebnega zivljenja. Vecina anketirancev se strinja tudi, da
njihov obseg zadolzitev ni prevelik in je skladen z njihovimi sposobnostmi.

Pri preucevanju dejavnika dejavnosti izven delovnega Casa, ki jih organizira podjetje, sem
zelel ugotoviti, ¢e zaposleni menijo, da je organiziranih dovolj dejavnosti izven delovnega
Casa ter so jim te tudi vSeC. Pri trditvi, da so zaposleni zadovoljni z dejavnostmi, ki jih
organizira vrtec izven delovnega Casa, je 18 % o0seb odgovorilo, da se delno strinja s tem, 64
% se jih strinja, 18 % pa se jih popolnoma strinja. S trditvijo, da so osebe zadovoljne z
dodatnimi bonitetami, ki jih nudi vrtec se delno strinja 27 %, 73 % anketiranih pa se s tem
strinja. Tako lahko zaklju¢im, da so zaposleni v vrtcu zadovoljni z dejavnostmi, ki jih
organizira vrtec, morda pa bi lahko bili delezni vec¢ bonitet, kot so jih sedaj.

4.6 Analiza odprtih vprasanj

Pri vprasanju, kater dejavnik najbolj vpliva na zadovljstvo zaposlenih in zakaj, so bili
odgovori precej enotni. Zaposlenim so najbolj pomembni dobri odnosi med sodelavci,
sodelovanje, spostovanje, zaupanje in komunikacija. Pojasnjujejo, da je razlog za izbiro teh
dejavnikov predvsem v naravi dela. V vrtcu delata po 2 osebi v 1 skupini. Tako je za dobro
pocutje na delovnem mestu v veliki meri odvisno od sodelovanja oseb v dvojicah. Zato, ker
osebe v skupinah prezivijo skupaj cel delavnik, je pomembno, da se osebe v dvojicah
spostujejo, pravi¢no delijo delo in si zaupajo. Anketiranci Se pravijo, da dober odnos med
zaposlenimi mo¢no vpliva na pocutje na delovnem mestu ter kvaliteto izvedbe storitve.

Pri vprasanju kater dejavnik najmanj vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in zakaj, je
prevladoval dejavnik delovnega ¢asa. In sicer je 45 % anketiranih odgovorilo, da to najmanj
vpliva zaradi tega ker nanj ne morejo vplivati zaradi narave dela. Povedo tudi, da se ta vsako
leto spreminja, odvisno od razporeda. Na drugem mestu izpostavljajo didakti¢ne pripomocke
za delo. Pravijo, da so sicer pomembni vendar na zadovoljstvo po mnenju 27 % anketiranih
vplivajo namjanj zaradi tega, ker jih lahko veliko v vrtcu izdelajo sami. Izpostavijo $e, da je
vrtec kreativno okolje, kjer imajo potrebne pripomocke za izdelavo didakti¢nih
pripomockov. Drugi anketirani Se izpostavijo skupine otrok, ki jih dobijo oziroma delovno
okolje. Pravijo da nanj ne mores$ vplivati in je taksno kot je, prav tako skupine otrok.

Pri zadnjem odprtem vprasanju sem anketirance vprasal, ¢e so splo$no zadovoljni v vrtcu ter
e bi kaj spremenili. Vse osebe se strinjajo, da so na delovnem mestu zadovoljne. Trenutno
ne zeli nih¢e sprememb na tem podro¢ju. Anketirane osebe so zadovoljne na delovnem
mestu.

4.7 Ugotovitve in priporocila vodstvu

Z izvedbo anketnega vprasalnika v vrtcu Lipa, sem dobil dober vpogled v stanje zadovoljstva
zaposlenih. Pridobljeni odgovori so bili glavni vir podatkov in z njihovo pomocjo sem
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oblikoval ugotovitve in priporocila vodstvu. Po opravljeni analizi odgovorov ugotavljam, da
so zaposleni na delovnem mestu zadovoljni in trenutno ne ¢utijo potrebe po spremembah.
Vendar pa se kljub visoki stopnji zadovoljstva na delovnem mestu organizacija ne sme
zaspati na lovorikah. Kajti zadovoljstvo zaposlenih je spremenljvo, zato ga mora podjetje
redno spremljati in vzdrzevati na visoki ravni.

Na podlagi odgovorov iz prvega sklopa ankete, kjer sem preuceval osebnost zaposlenih, sem
priSel do ugotovite, da anketirane osebe niso nevroti¢ne, so ekstrovertirane, odprte za
izkusnje, sprejemajo tuja mnenja in sO vestne. Vse te lastnosti so za zaposlene skorajda
samoumevne, predvsem zaradi narave dela, ki vkljuuje delo z otroci, nenehno
komunikacijo in delo v dvojicah. 1z odgovorov lahko razberemo tudi, da je kolektiv ze dalj
Casa enak, ve€ino anketiranih pa je v tem vrtcu 15 let ali veC. Prav tako imajo zaposleni Ze
dalj casa isto vodjo, ki ji zaupajo ter se z njo dobro razumejo.

V sklopu, kjer sem preuceval organizacijske dejavnike vecjih odstopanj med odgovori ni
bilo. 1z odgovorov je razvidno, da so anketirane osebe s svojo organizacijo zadovoljne, prav
tako jim je vSeC delovno okolje in pogoji. Zaposleni so zadovoljni z delovnim ¢asom in z
razmerjem med prostim ¢asom in delom, ki jim omogoca da Zivijo tudi kakovostno osebno
zivljenje. V vrtcu osebe niso ravno najbolj zadovoljne z viSino place, ki jo prejemajo za svoje
delo in dela za manjSe placilo vecina izmed anketiranih ne bi opravljala. 1z odgovorov je
mo¢ razbrati tudi, da zaposleni niso zadovoljni s sistemom nagrajevanja oziroma ga ne
poznajo najbolje. 36 % vprasanih se zgolj delno strinja, da je sistem nagrajevanja v vrtcu
urejen, medtem, ko kar 27 % pravi, da sistema nagrajevanja ne pozna najbolje. Tezave so
tudi pri moznosti za napredovanje, kjer se 36% anketiranih zgolj delno strinja, da imajo v
vrtcu urejen sistem napredovanja. Sicer so anketiranci s trenutnim polozajem v podjetju
zadovoljni in menijo, da je njihova zaposlitev varna. Prav tako jim je vSe¢ $tevilo dejavnosti,
ki jih organizira vrtec izven delavnega Casa.

Anketirani so povedali, da jim je najbolj pomemben dejavnik na delovnem mestu odnos z
ostalimi zaposlenimi, zaradi narave dela in prezivetega ¢asa v dvojicah. Najmanj jim je
pomemben delovni Cas, ker nanj ne morejo vplivati, sledita Se dejavnika delovno okolje ter
pripomocki za delo. Na vprasanje, ¢e so splosno zadovoljni na delovnem mestu, so
anketiranci odgovorili, da so vsi zadovoljni ter ne Zelijo sprememb.

Vodstvu vrtca bi priporocal, da zaposlenim predstavi moznosti in sistem nagrajevanja.
Morda po pogovoru z zaposlenimi tudi prilagodi sistem, glede na negativne odzive pri
anketi. Ob poznavanju sistema nagrajevanja se bo najverjetneje Se dodatno dvignila tudi
delovna vnema zaposlenih, ki bodo na delu dosegali $e boljse rezultate. Ker so zaposleni
malce manj zadovoljni z visino place lahko denarne nagrade resijo tudi to teZavo. Vendar pa
moramo razumeti, da vrtec spada pod javno upravo, Kjer ni veliko maneverskega prostora
pri dodeljevanju visine pla¢. Zato bi morda lahko vrtec svoje zaposlene nagrajeval z
nedenarnimi nagradami. Zaposlene bi lahko nagrajevali z dodatnimi izobrazevanji, morda
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bi lahko vsak mesec izbrali usluzbenca meseca ter mu podelili priznanje, za nagrado
najboljsim delavcem nudili dela prost dan in razne druge ugodnosti.

Menim, da bi bilo potrebno zaposlenim predstaviti tudi moznosti napredovanja in jih
poduciti o njih. Zaposleni se strinjajo, da je vrtec stimulativno okolje, kjer jim razvoj
njihovih kompetenc ni onemogocen temvec jih spodbujajo. Prav tako je potrebno razmisliti
0 prenovi sistema napredovanja. Problem lahko lezi tudi v tem, da je vecje Stevilo oseb, ki
so ze dalj ¢asa v vrtcu, vrtec pa ne ponuja ravno najve¢ moznosti za napredovanje v karieri.
Tu mislim predvsem na hierarhicen polozaj v vrtcu. V skupinah so vzgojiteljice in
pomocnice vzgojiteljic, to pa je nekako tudi njihovo kon¢no delovno mesto v organizaciji.
Predlagam, da bi vrtec za zaposlene, ki so Zeljni napredka organiziral oziroma jih napotil na
dodatna izobrazevanja na podro¢ju pedagogike in andragogike, kjer bi zaposleni pridobili
nove kompetence. Tako bi lahko zaposleni s pridobljenim dodatnim znanjem organizirali
razne aktivnosti ter delavnice v vrtcu. S tem ne bi napredovali po hierahi¢ni lestvici, vendar
bi popestrili in obogatili svoje delo in osebno napredovali.

SKLEP

Zivimo v &asu, kjer organizacije pri¢akujejo, da so njeni zaposleni popolnoma predani delu.
Menijo, da lahko le tako podjetja dosegajo dobre rezultate na trziScu ter ustvarjajo dobicke.
Vendar pa to ni mozno brez zadovoljnih zaposlenih. Dokazano je, da so zadovoljni zaposleni
najvecje orozje podjetij. Ob visoki ravni zadovoljstva se poveca storilnost zaposlenih in
njihova motivacija, obenem pa se zmanjsa fluktuacija kadra, kar prihrani veliko stroskov
(DeMers, 2019).

V zaklju¢ni nalogi sem podrobno raziskal kaj je zadovoljstvo na delovnem mestu ter njegov
pomen. V teoreticnem delu naloge sem opredelil kaj sploh je zadovoljstvo na delovnem
mestu in napisal definicije domacih ter tujih avtorjev. Uvidel sem, da so avtorji del na
podrocju ¢loveskih virov pri definiranju tega konstrukta dokaj enotni, vendar ena skupna
definicija ne osbtaja. V nadaljevanju sem raziskal kakSne so pozitivne posledice
zadovoljstva na delovnem mestu ter katere so negativne posledice pomanjkanja
zadovoljstva. Sledil sem delitvi dejavnikov na osebne in organizacijske, ter jih podrobno
opisal. V nadaljevanju sem raziskal Se katere naCine merjenja zadovoljstva poznamo ter jih
opisal.

V empiri¢énem delu je bil moj cilj izmeriti zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji vrtec Lipa
ter od zaposlenih pridobiti podatke, kater dejavnik jim je najbolj pomemben pri zadovoljstvu
na delovnem mestu in kateri najmanj ter zakaj. V vrtcu sem izvedel spletno anketo, preko
katere sem priSel do podatkov, na katerih temelji empiri¢ni del naloge. Glede na podatke
lahko trdim, da so zaposleni v vrtcu zadovoljni na delovnem mestu. Ker je kolektiv ze dalj
Casa skupaj imajo dobre medosebne odnose, ter si med sabo zaupajo. Medosebne odnose so
tudi vsi anketiranci navedli kot dejavnik, ki jim je najbolj pomemben na delu. Pojasnili so,
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da je to najpomembnejSe zaradi narave dela, ker vecino ¢asa na delu prezivijo v dvojicah in
je pomembno, kak$ne odnose imas z sodelavci. Opazil sem, da zaposleni ne poznajo sistema
napredovanja ter nagrajevanja in zato z njima niso ravno najbolj zadovoljni. Najvecjega
zadovoljstva ni niti pri visini place vendar so ostali dejavniki na visokem nivoju. Za
dejavnike s katerimi anketiranci niso bili ravno najbolj zadovoljni ter sem tudi sam opazil,
da so lahko problemati¢ni, sem napisal tudi priporo¢ila. Po skupni analizi odgovorov, lahko
z zagotovostjo trdim, da so zaposleni v vrtcu zadovoljni na delovhem mestu. Prav tako
odstopanj pri odgovorih ni bilo, tako da lahko iz tega razberemo, da je stanje v podjetju
realno ter so osebe v anketi odgovarjale po svoji volji.

V nalogi sem izpolnil vse cilje, ki sem si jih zadal ter priSel do spoznanja, da je zadovoljstvo
nujno potrebno za rast in razvoj organizacije ter dobro delo zaposlenih. Hkrati je lahko
odsotnost zadovoljstva velik strosek za podjetje in ima veliko negativnih posledic. Zato mora
podjetje ki Zeli biti uspesno zaposlenim nuditi okolje, kjer so zadovoljni ter se pocutijo dobro
ter redno spremljati zadovoljstvo zaposlenih.
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PRILOGE






Priloga 1: Anketni vprasalnik za zaposlene

Anketni vprasalnik
Spostovani!

Sem $tudent 3. letnika Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani in sem v procesu pisanja
zaklju¢ne naloge. Naslov naloge je Zadovoljstvo zaposlenih na primeru vrtca Lipa. S
pomocjo vasih odgovorov, bom izdelal analizo zadovoljstva ter poiskal dejavnike, ki najbolj
ter najmanj vplivajo na zadovoljstvo na delovnem mestu v vrtcu kjer delate.

Vprasalnik je anonimen, za reSevanje pa boste potrebovali priblizno 10 minut. Na vprasanja
se odgovarja z ocenami od 1 do 5, na koncu pa imate tudi 3 odprta vpraSanja. Rezultati
vprasalnika bodo prikazani kot skupinski rezultati, dostopni pa bodo v diplomski nalogi, ter
pri vasi vodji. Za iskrene odgovore se vam ze v naprej zahvaljujem.

Peter Testen

1. sklop : Podatki o anketirancu:

Spol: M/Z

Starost: a) do 30let b) od 31-49let c) nad 50let
Oblika zaposlitve: a)Studentski servis b) redna zaposlitev c) pogodbeno delo
Stopnja izobrazbe: a) osnovno Solska b) srednjesolska c) fakultetna
Stevilo let na delovnem mestu: a) do 5let  b) 6-15let c) nad 15let
Stevilo let v tem vrtcu: :  a) do 5let b) 6-15let c) nad 15let
Stevilo let pri tem vodji: :  a) do 5let b) 6-15let c) nad 15let

2. sklop: Osebni dejavniki

S pomocjo spodaj podanih ocen, ocenite vase strinjanje s spodnjimi trditvami.

1 2 3 4 5
Sploh se ne strinjam Se ne strinjam Delno se strinjam Se strinjam Popolnoma se strinjam

TRDITVE OCENA
Moje reakcije so burne
Pogosto odreagiram v afektu
Sem razdrazljiva oseba

Z lahkoto se vklju¢im v druzbo

Sem druzabna oseba
Sem kreativna oseba

RPlRlRRP P -
NN NN NN
wlw|lw|w|lw|w
BN N S N I SN AN
galoa|a|o| oo




Rad poskusam nove stvari

Sklepam kompromise na delovnem mestu

Sprejemam mnenja sodelavcev in nadrejenih

Uzivam v zadolzitvah na delovnem mestu

Moja pricakovanja na delovnhem mestu so
izpolnjena

R Rk P

NINIDNIDNDN

WlWl W wlw

NN N N
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3. sklop: Organizacijski dejavniki

1 2 3

5

Sploh se ne strinjam Se ne strinjam Delno se strinjam Se strinjam Popolnoma se strinjam

TRDITVE

OCENA

Organizacija se prilagaja spremembam v
okolju

1

Organizacija sledi trendom in vpeljuje novosti

Zadovoljen sem s placo

Delo bi opravljal tudi za manjSe placilo

Organizacija ceni dobro delo

Imam moznost napredovanja

V  organizaciji imamo urejen  sistem
napredovanja
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NININIDNDNIDN

WlWww w|w

o I S SN S RS N

glofo|ol o1 o

Poznam sistem nagrajevanja v organizaciji

[EEN

N

SN

Vse¢ mi je sistem nagrajevanja

SN

Zadovoljen sem s polozajem, ki ga imam v
podjetju

Organizacija mi nudi stimulativno okolje za
razvoj ter usposabljanje

Moja zaposlitev je varna

Delovni pogoji na mojem delovnem mestu so
ustrezni

Imam vse pripomocke, ki jih potrebujem za
delo

Komunikacija z nadrejenimi je dobra

Zaupam nadrejenim

Odnosi s sodelavci so dobri

Komunikacija s sodelavci je dobra

Zadovoljen sem z delavnikom

Razmerje med prostim ¢asom in delom se mi
zdi posteno

Y Y I S S
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WWWw w w

NN
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Z lahkoto usklajujem sluzbo ter delo




Obseg delovnih nalog je v skladu z mojimi | 1 2 3 4 5
sposobnostmi (nimam preve¢ dela)
Zadovoljen sem z naborom dejavnosti, ki jih | 1 2 3 4 5
organizira vrtec izven delovnega ¢asa (Sportne
dejavnosti, kulturne prireditve...)

Zadovoljen sem z dodatnimi bonitetami, ki mi | 1 2 3 4 5
jih nudi vrtec (npr. 3. pokojninski steber,
koriS¢enje sindikalnih pocitniskih hisk, razni
popusti, itd.)

4, sklop: Odprta vprasanja

Kateri dejavnik po vaSem mnenju najbolj vpliva na zadovoljstvo na delovnem mestu?
Opisite zakaj.

Kateri dejavnik po vaSem mnenju najmanj vpliva na zadovoljstvo na delovnem mestu?
Opisite zakaj.

Ali se pocutite zadovoljno na delovnem mestu? Bi morda kaj spremenili?




