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Vpliv izobraZenosti na kakovost delovnega Zivljenja z vidika povecevanja
preizobrazenosti zaposlenih v slovenskih organizacijah

Kakovost delovnega zivljenja je sredstvo, s katerim podjetja povecajo produktivnost s
pomocjo izboljSane motivacije in zadovoljstva zaposlenih, zmanjSane stopnje stresa na
delovnem mestu, izboljSane komunikacije ter zmanjSanega odpora do sprememb. Kakovost
delovnega Zivljenja zajema vprasanja glede razporejenosti delovnega Casa, intenzivnosti dela,
dohodkov, produktivnosti, u¢inkovitosti, varnosti, prisotnosti stresa, iskanja ravnotezja med
delom in zasebnim Zzivljenjem ter enakosti zensk. Magistrska naloga je osredotoc¢ena na osem
dejavnikov, ki vplivajo na kakovost delovnega Zzivljenja in od katerih je odvisno, ali so
zaposleni zadovoljni s svojim delovnim Zivljenjem (placa, delovni ¢as, nagrajevanje
uspesnosti in druge ugodnosti, varstvo zaposlitve, avtonomija pri delu, sodelovanje zaposlenih
pri odlocanju, varnost in zdravje na delovnem mestu ter usklajevanje delovnega in zasebnega
zivljenja). Namen naloge je preuciti, v koliksni meri pridobljena stopnja izobrazbe, ki je
razlicna od zahtevane za doloceno delovno mesto, vpliva na kakovost delovnega zivljenja.
standard in v splo$nem tudi bolj$e Zivljenjske pogoje. Magistrska naloga torej raziskuje, ali to
drzi v povezavi s polozajem zaposlenega, ko njegova usposobljenost presega tiste zahteve, ki
jih njegovo delovno mesto ima. Gre za t.i. preizobrazene posameznike, ki 0 nivoju izobrazbe
zahtevane za opravljanje dela na njihovem delovnem mestu porocajo, da je pod njihovo
dosezeno ravnjo izobrazbe.

Kljuéne besede: kakovost delovnega zivljenja, kakovost zivljenja, izobrazevanje,
preizobrazenost, podizobrazenost.

The influence of education on the quality of work-life from the perspective of the
increase of employee over-edcuation in Slovene organizations

Quality of work-life is an asset, used to increase productivity by improving motivation and
satisfaction of employees, decreasing the level of stress in the work place, improving
communication and lessening resistance to change. Quality of work-life covers questions
about allocation of work time, work intensity, income, productivity, efficiency, security,
presence of stress, finding balance between private and work-life and women equality. This
thesis is focused on eight factors affecting the quality of work-life and responsible for
employee work-life satisfaction (pay, work hours, bonuses, job security, work autonomy,
employee involvement in decision making, health and safety in the workplace and balancing
work and private life). The purpose of the thesis is to study to what extent the level of
obtained education, different from the required education, affects the quality of work-life.
Studies show that higher educated people usually have better employment, better standard of
life and generally better life conditions. This thesis therefore researches, whether this is also
true in relation to the status of an employee, when his qualification exceed the requirements of
his job description. This relates to so called over-educated individuals, who report that the
requirements for their job are below their acquired level of education.

Key words: quality of work-life, quality of life, education, over-education, under-education.
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1 UVvOD

Delo in s tem tudi organizacije Ze dolgo Casa predstavljajo velik del nasega zivljenja. Vecina
zaposlenih prezivi veéji del dneva na delovnem mestu, zaradi ¢esa je zelo pomembno, kaksen
odnos imajo posamezniki do dela in delodajalca. Pocutje posameznikov je odvisno od
Stevilnih dejavnikov in procesov, ki potekajo v organizaciji, kar pomeni, da ga je mozno tudi
izboljsati. To je obifajno v interesu organizacije, saj je znano, da so zadovoljni zaposleni
veliko boljsi delavei v primerjavi s tistimi, ki so nezadovoljni, nesrecni, razdrazeni in
preobremenjeni. Zadovoljni zaposleni podjetju prinasajo dodano vrednost v obliki povecane
produktivnosti, u¢inkovitosti in ustvarjalnosti. Kakovostno delovno Zivljenje ima torej velik
vpliv na dogajanje tako v podjetju, kot tudi nadalje v posameznikovem zasebnem Zivljenju,
saj kakovostno zivljenje postaja vse vecja vrednota. Za dosego zadovoljstva v zasebnem
zivljenju pa je potrebno doseci zadovoljstvo tudi v delovni sferi Zivljenja, saj se prekrivanju
podro¢ij ni mozno izogniti. Raziskovanje dejavnikov, ki vplivajo na kakovost delovnega
zivljenja, se mi tudi iz tega razloga zdi zelo pomembna. Potrebno je poznati, kaj lahko

zaposlenim izbolj$a delovni proces in kaj ga lahko napravi neprijetnega ali celo neznosnega.

V magistrski nalogi bom raziskala predvsem, kako na kakovost delovnega zivljenja vplivata
izobrazba in preizobrazenost. Vpliv »izobrazbe« sem izbrala ravno zaradi trenutnega
nara$CajoCega trenda izobrazevanja v Sloveniji in Zelje posameznikov po dodatnem
usposabljanju in nadgrajevanju svojih kompetenc. Z magistrsko nalogo bom torej opisala
teoreticna izhodisca avtorjev ter lastne ugotovitve o vplivu izobrazevanja in preizobrazenosti

na delovno Zivljenje zaposlenih v Sloveniji.

1.1 OPREDELITEV PROBLEMA IN RELEVANTNOST TEME

Problem, ki ga Zelim raziskati v magistrski nalogi, je vpliv izobrazbe, oziroma natancneje,
preizobraZenosti na kakovost delovnega Zivljenja. Tema je relevantna, saj njeno analiziranje
lahko pripomore k bolj$i ozave$Cenosti o pomenu primerne izobrazbe in njenem vplivu na
dejavnike kakovosti delovnega Zivljenja. Prav zagotovo je tema tudi aktualna, saj izobrazba
dandanes igra vse pomembnejSo vlogo pri uspesnosti sodobnih organizacij (Cheavlier 2000,
1). Tista podjetja, ki se zavedajo moci in zmoZnosti lastnega cloveskega kapitala in ga znajo
optimalno izkoristiti ter primerno porazdeliti, pa so pri tem uspeSnejSa in ucinkovitejSa

(Ivangi& 2008, 45).
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Tema magistrske naloge je relevantna tudi zato, ker zadeva dejavnike, ki lahko odlo¢ilno
izboljsajo ali uni¢ijo ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem (Birch in Paul 2003,
176; Lee in drugi 2007, 273-274; Royuela in drugi 2009, 404; Yeo in Li 2013, 139).
Pomembno je vedeti, kak$ne posledice prinese izobrazba, v mojem primeru natanéneje

preizobrazenost, na kakovost delovnega zivljenja in kako se to odraza na osebnem nivoju.

Aktualnost teme izhaja tudi iz porasta Stevila preizobrazenih oseb in hkratnega upada $tevila
ustreznih delovnih mest, ki so med drugim posledica trenutne gospodarske krize. Negativni
vpliv se Siri tudi na podro¢je plaé¢, izrabljanje intelektualnega potenciala, produktivnost,

motiviranost in posledi¢no vecjo obremenjenost gospodarstva.

Izbrana tema magistrskega dela je v Sloveniji aktualna tudi zato, ker se je s pojavom
gospodarske krize in zmanjSevanjem zaposlovanja po letu 2008 mnogo mladih in
brezposelnih odlo¢ilo za nadaljevanje $tudija v izogib brezposelnosti. Studentski status v
Sloveniji prinasa mnogo ugodnosti, med drugimi davéne olajSave, Studentsko delo,
subvencioniran prevoz, ipd. Posledi¢no je po obdobju $tudija mnogo diplomantov vstopilo na
trg dela z visokimi pri¢akovanju po zaposlitvi na svojem podrocju. Ker se stanje zaposlovanja
Se vedno ni »umirilo«, je bilo veliko diplomantov postavljenih pred odlocitvijo, postati
brezposeln in poizkusiti sreco na trgu delovne sile ali se zaposliti na delovnem mestu, za
katerega so preizobrazeni oz. ni v skladu s smerjo Studija. V magistrskem delu se bom
posvetila zgolj neskladju med potrebno in dosezeno izobrazbo oz. preizobrazenosti. Ceprav je
preizobrazenost prisotna Ze dolgo, pa se mi zdi, da bodo dolgoro¢ne posledice trenutnega
podaljSevanja Studija vidne Sele v prihodnosti. Kot je razvidno iz hipotez, predvidevam, da
ima preizobrazenost predvsem negativni vpliv na kakovost delovnega Zivljenja, zato je
pomembno, da trg dela in delovna mesta prilagodimo naras¢ajo¢emu Stevilu preizobrazenih
0seb. Z upostevanjem spreminjanja izobrazbene strukture in prilagajanjem delovnih nalog in

delovnih pogojev pa bodo zaposleni bolj zadovoljni, produktivni in motivirani za delo.

Cilj magistrske naloge je primerjava teoreticnih spoznanj z ugotovljenimi prakti¢nimi
izkuSnjami naklju¢nih zaposlenih v razli¢nih slovenskih organizacijah. Zanima me torej, v
kaksni meri pridobljena stopnja izobrazbe, ki je razli¢na od zahtevane za doloCeno delovno
mesto, vpliva na kakovost delovnega Zivljenja. Veljalo naj bi, da imajo bolje izobrazeni boljso
zaposlitev, boljsi Zivljenjski standard in v splosnem tudi boljse zivljenjske pogoje. Namen te

magistrske naloge je raziskati, ali to drzi oz., ¢e trenutni trend mnoZi¢nega izobrazevanja
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resni¢no vodi do boljsih delovnih pogojev ali le ustvarja generacijo, ki je preizobrazena in z
manj$imi moznostmi zaposlitve. Kot pravi Quintini (2011a, 10), je problem za kvalifikacijska
neskladja tudi v slabem izobrazevalnem sistemu, ki mladim ne omogoci razviti sposobnosti,
ki so potrebne za delo, v zadostni meri. Poleg tega vidi razlog tudi v nezmoznosti trga za
razvr$¢anje delavcev na primerna delovna mesta. Problem in razloge bom skozi empiri¢ni del

naloge razdelala delno, saj se bom osredotocila le na problem preizobrazenosti.

1.20PREDELITEV HIPOTEZ

Ocenjujem, da sta zadovoljstvo na delovnem mestu in izobrazba posameznikov, zaposlenih v
slovenskih organizacijah, mo¢no povezani. Menim, da se podjetja, njihove kadrovske sluzbe
in zaposleni premalo zavedajo vpliva, ki ga ima preizobrazenost na kakovost delovnega
Zivljenja. V magistrskem delu bom analizirala povezanost razli¢nih dejavnikov kakovosti

delovnega zivljenja na izobrazenost posameznikov.

S tem namenom sem oblikovala sledege hipoteze':

1. Manj izobrazeni zaposleni so delezni nizZjih plac, slabsih pogojev za delo, vecje verjetnosti
posSkodb na delovnem mestu in slabsih moznosti razporeditve delovnega casa.

2. Bolje izobrazeni posamezniki imajo visje place, prevzemajo vecje odgovornosti in imajo
vecjo avtonomijo pri svojem delu.

3. Usklajenost med zahtevano in dejansko stopnjo izobrazbe je v slovenskih podjetjih nizka.

4. Preizobrazeni zaposleni zasluZijo manj kot zaposleni na poloZajih, ki ustrezajo njihovi
dosezeni izobrazbi.

5. Preizobrazenost negativno vpliva na kakovost delovnega Ziviljenja in zadovoljstvo

posameznika z zZivljenjem.

! Zaradi bistvenega razumevanja teme bom preverila tudi kontrolno hipotezo: »Kakovost delovnega Zivijenja
mocno vpliva na zadovoljstvo posameznika z Zivljenjem.«, Ki jo Sirgy in drugi (2001, 244) ter (2008, 183)
pojasnjujejo s t.i. ucinki prelivanja (»spillover effects«). Ta teorija predpostavlja, da zadovoljstvo na enem
podrocju Zivljenja vpliva na zadovoljstvo z drugim podroc¢jem. Kot primer navedejo zadovoljstvo v poklicnem
zivljenju, ki se prenese na podroje druZine, prostega Casa ali zadovoljstvo s socialnim, zdravstvenim in
finanénim vidikom Zivljenja. Tudi Wallace in drugi (2007, 58) ugotavljajo, da kadar so ljudje zadovoljni s
svojim delovnim Zivljenjem, so zadovoljni tudi s svojim druzinskim oziroma zasebnim zivljenjem.
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1.3METODOLOGIJA

Pri pripravi magistrske naloge bom uporabljala razlicne metode dela. Na zacetku bom z
metodo deskripcije na podlagi razliéne domace in tuje strokovne literature opisala temeljne
pojme preizobrazenosti ter kakovosti delovnega zivljenja. Za primerjavo teoreticnih
konceptov, mnenj in definicij razli¢nih avtorjev bom uporabila tudi metodo komparacije. Z
metodo eksplanacije bomo poiskala vzroéno zvezo med pojavom preizobrazenosti in njenim
vplivom na kakovost delovnega zivljenja. Empiri¢ni del magistrskega dela pa bo temeljil na
analizi anketnega vprasalnika, ki bo razposlan naklju¢nim zaposlenim v razli¢nih slovenskih
podjetjih. Uporabila bom torej kvantitativno metodo raziskovanja, saj menim, da bom na ta
nacin pridobila najbolj objektivne in realne rezultate. Statisticni metodi, s katerima bom
analizirala odvisnost neodvisne spremenljivke (preizobrazenost) na odvisno (kakovost
delovnega Zivljenja) sta bivariatna analiza z uporabo koeficienta korelacije in multipla
linearna regresijska analiza. S pridobljenimi ugotovitvami bom na koncu naloge ovrgla oz.
potrdila zastavljene hipoteze. Prepletali se bosta tudi deduktivna in induktivnha metoda ter

metoda abstrakcije.

1.4 STRUKTURA NALOGE

V prvem, teoreticnem delu magistrske naloge, bom predstavila kakovost delovnega Zivljenja;
kakor nanjo gledajo razli¢ni avtorji in kako vpliva na kakovost Zivljenja. Nato bom definirala
razli¢ne dejavnike kakovosti delovnega Zivljenja in zadovoljstva na delovnem mestu. Zatem
bom obravnavala izobrazenost v Sloveniji s poudarkom na problem narasc¢ajoce
preizobrazenosti. V nadaljevanju bom vse dosedanje teoreticne ugotovitve povezala v celoto
in na podlagi literature raziskala vpliv preizobraZenosti na kakovost delovnega zivljenja. V
empiricnem delu bom z rezultati naklju¢no razposlane ankete in s pomocjo statisticnega

programa SPSS ovrgla ali potrdila zastavljene hipoteze ter podala zaklju¢ne ugotovitve.
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2 KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

Delo zapolnjuje velik del nasega zivljenja. Pomembno je delovno okolje, ki ga organizacije
zagotavljajo svojim zaposlenim, saj ima velik vpliv na kakovost delovnega Zivljenja svojih
zaposlenih. Vpliv zdravega delovnega okolja se odraza tudi v odnosih doma in obratno.
Problem danasnjega Casa je v prezahtevnem delavniku, saj so mnogi preve¢ izérpani, da bi
razmiSljali o zasebnem oziroma druzinskem zivljenju, ki nastopi po koncu delovnega dneva

(Birch in Paul 2003, 10).

2.1 KAKOVOST ZIVLJENJA

Koncept kakovosti zivljenja na splosno zajema obcutek, kako posameznik meri zadovoljstvo
dolocenih vidikov svojega zivljenja. Ta ocena vkljucuje posameznikove Custvene odzive na
dogodke v Zivljenju, razpoloZenje, oblutek Zivljenjske izpolnitve, splosno zadovoljstvo in
zadovoljstvo z delom ter osebne odnose (Diener in drugi v Theofilou 2013, 151). Gre torej za
subjektivno oceno posameznikovih obcutkov in staliS¢ v dolocenem trenutku. Ocenjevanje in
merjenje zadovoljstva z Zivljenjem se lahko mocno razlikuje med posamezniki, njegovo

doseganje pa sodi med najbolj zaZelene cilje (Drobni¢ in drugi 2010, 208).

2.1.1 Opredelitev kakovosti Zivljenja

Relativno preprosto kakovost Zivljenja opredeli Rus (1985, 2), ki trdi, da gre za kvalitetno
zadovoljevanje osnovnih ¢lovekovih potreb. Svetovna zdravstvena organizacija pojav definira
bolj kompleksno, saj vkljuci tudi faktor kulture in vrednot. »Kakovost zivljenja je
posameznikovo dojemanje lastnega Zivljenjskega polozaja v kontekstu kulture in
vrednostnega sistema, v katerem zivijo, ter v povezavi z njihovimi cilji, pri¢akovanji, naceli in
skrbmi. Gre za Sirok pojem, na katerega vpliva posameznikovo fizi¢no zdravje, psiholosko
stanje, stopnja neodvisnosti, druzbeni odnosi in odnos do svojega okolja« (WHOQOL Group
1995, 1405).

Definicij kakovosti zivljenja je veliko; razlozena je lahko v obliki teoreticnega koncepta, kot
kazalec, determinanta ali podrocje raziskovanja. Taksno Stevilo opredelitev je tudi posledica
specializiranih podroc¢ij, ki jih zadeva, in sicer: sociologija, psihologija, medicina,

gospodarstvo, filozofija, zgodovina in geografija (Barcaccia in drugi 2013, 187).

14



2.1.2 Kazalci kakovosti Zivljenja
Zaradi kompleksnosti definiranja so se mnogi avtorji’ osredoto¢ili na razli¢na podro&ja oz.
kazalce zivljenja, ki skupaj predstavljajo kakovost zivljenja. Cummins (1996, 303—310) tako
razlikuje 173 podro€ij zadovoljstva z Zivljenjem. V sklopu raziskave jih je, glede na
kategorije, razvrstil v sedem glavnih Zivljenjskih podro¢ij: materialno bogastvo in dobro
pocutje (predstavljata delo oz. druge oblike produktivne aktivnosti, ekonomsko situacijo,
kakovost avtomobila in oblacil), zdravje (vklju¢no z fizicno mocjo, telesno pripravljenostjo),
produktivnost (doseganje uspeha doma, v Soli ali v sluzbi), intimnost (druzinski in druzbeni
odnosi), varnost (zasebnost, neodvisnost, avtonomnost, kompetentnost, poznavanje lastnih
pravic, varnost pred kriminalom in stalnost nastanitve), mesto v skupnosti (vkljuéuje druzbeni
razred, izobrazbo, status zaposlitve, sposobnost vkljucevanja in sodelovanja v skupnosti,
samospoStovanje, samopodobo ter opolnomocenje) in psihicno dobro pocutje (v obliki
dozivljanja prostega Casa, duhovne blaginje, morale). S svojo analizo je poleg natan¢nega

e e

podrocij.

Allardt (1993) je, upostevajoé skandinavski raziskavi®, opravljeni v 70. letih prej$njega
stoletja, izdelal pristop osnovnih potreb, ki je bolj zapleten in veéplasten. Osredotoca se na
pogoje, brez katerih ljudje ne morejo preziveti, s katerimi se izogibajo bedi, povezujejo z
drugimi ljudmi in izogibajo odtujenosti. Bistvo koncepta kakovosti zivljenja zajame s
sloganom »Imeti, ljubiti in biti« (glej tabelo 2.1). V sklopu besedila Allardt poudari, da se
potrebe in njihova razporeditev glede na pomembnost razlikuje med drzavami. »Imeti« se
nanaSa na materialne pogoje, ki so nujno potrebni za prezivetje in v izogib bedi. Zajema
potrebo po prehrani, zraku, vodi in zasciti pred vremenskimi vplivi, okoljem, boleznijo, ipd.
»Ljubiti« predstavlja potrebo po povezovanju s soljudmi in oblikovanju socialne identitete.
Sem sodi navezovanje stikov in oblikovanje prijateljstev v skupnosti, z druzino in v delovnem
okolju. »Biti« pa se navezuje na potrebo po vklju¢evanju v druzbo in zivljenju v sozitju z
naravo. Pozitivno stran »biti« je mozno opredeliti kot osebnostno rast, negativno pa kot

alienacijo. Delitev nadaljuje z razlikovanjem med objektivnimi in subjektivnimi indikatorji.

2 Cummins (1996, 303—328), Allardt (1993, 88-94) in drugi.
¥ yComparative Scandinavian Welfare Study« in »Swedish Level of Living Survey«.
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Glavna razlika je v merjenju obeh, saj gre pri objektivnem za npr. Stetje Stevila prijateljev s

strani zunanjega opazovalca; pri subjektivnem pa stanje oceni opazovana oseba sama.

Tabela 2.1: Kazalci kakovosti Zivljenja

Objektivni kazalci Subjektivni kazalci
»Imeti« o o Subjektivni obcutki
) _ Objektivne mere zivljenjske ' o
Materialne in o _ (ne)zadovoljstva z zZivljenjskimi
ravni in ekoloskih razmer. §
neosebne potrebe pOgoji.
»Ljubiti« Objektivne mere odnosov z (Ne)Sreca — subjektivni ob¢utki 0
Socialne potrebe drugimi ljudmi. socialnih odnosih.

»Biti«
Objektivne mere odnosov do  Subjektivni obc¢utki 0 odtujenosti in
Potreba po osebnem )
) druzbe in narave. 0sebnem razvoju.
razvoju

Vir: Allardt (1993, 93).

2.2 KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

Kot je razvidno iz prejSnjega poglavja, delo dandanes ne predstavlja ve¢ le vira prihodka,
temvec je mocan indikator posameznikovega zadovoljstva z Zivljenjem. Zaradi koli¢ine Casa,
ki ga prezivimo v delovnem okolju, delo prispeva k oblikovanju osebnosti in znacaja ter
obi¢ajno spodbuja sodelovalnost, samozavest, intelektualne sposobnosti in prilagodljivost.
Ker gre za dejavnost z bistveno in dolgotrajno vlogo v naSem zivljenju, imajo ljudje brez dela
(npr. brezposelne osebe, upokojenci, ipd.) velikokrat tezave pri zapolnjevanju in razporejanju
Casa. Ta tezava izvira Ze iz vrednot in obicajev, v skladu s katerimi smo vzgojeni. Cilj
nekaterih drugih kultur je usmerjen bolj v uZivanje vsega, kar zivljenje nudi, in sprejemanje
odlo¢itev na podlagi tega; mi pa zivimo v okolju, ki delo in delavnost ceni bolj kot karkoli
drugega (Birch in Paul 2003, 19-25).

2.2.1 Opredelitev kakovosti delovnega Zivljenja
Zaposleni nosijo v sebi mocan in mnogokrat neodkrit potencial za prispevanje k uspehu

organizacije. To je le eden izmed razlogov in temeljnih idej koncepta kakovosti delovnega
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Zivljenja, da naj bodo vsi zaposleni obravnavani s spo§tovanjem. Zagovorniki teorije* stremijo
tudi k poveCanju sodelovanja zaposlenih pri reSevanju tezav in sprejemanju poloZaju
primernih odlocitev, saj to vodi do vzajemnih koristi med zaposlenimi in delodajalcem (Yeo
in Li 2013, 137-139).

Ze Werther in Davis (1986, 490—493) sta dejala, da avtokratski na¢in vodenja ni obetaven, saj
ne spodbuja kreativnosti ter posledi¢no produktivnosti, zaposleni pa se ne zavedajo pomena
rezultatov in kvalitete opravljenega dela. Posledica tovrstnega vodenja je tudi umik iz
aktivnosti organizacije. Lahko gre za fizi¢ni umik, ki je viden v povecani stopnji absentizma
in visji fluktuaciji, ali pa psiholoski, ko zaposleni opravljajo le delo, za katerega so zadolzeni
in ni¢ ve¢. Da bi spremenili odnos do zaposlenih, se vedno ve¢ organizacij odloca za
sodelovanje zaposlenih pri organizaciji lastnega dela. Kakovost delovnega zivljenja je torej
sredstvo, s katerim podjetja pove€ajo produktivnost s pomocjo izboljSane motivacije in
zadovoljstva zaposlenih, zmanjSane stopnje stresa na delovhem mestu, izboljSane
komunikacije ter zmanjSanega odpora do sprememb. Cilj doseganja kakovosti delovnega
zivljenja je torej ustvarjanje organizacijske klime, ki zaposlene obravnava kot strokovnjake S
svojega podrocja. Sledi t.i. Pygmalionov ucinek, do katerega pride, kadar ljudje uresni¢ijo

visoka in spodbudna pri¢akovanja drugih.

Tudi Birch in Paul (2003, 49, 161) trdita, da sta najbolj pomembni dobrobit in kakovost
delovnega 7zivljenja zaposlenih, saj ko organizacije vzpostavijo dober odnos tako z
zaposlenimi kot tudi s strankami, je dobi¢ek neizbezen. Menita, da kakovost delovnega
Zivljenja zajema vpraSanja glede razporejenosti in fleksibilnosti delovnega ¢asa, intenzivnosti
dela, dohodkov, produktivnosti, u¢inkovitosti, varnosti, prisotnosti stresa na delovnem mestu,

iskanja ravnotezja med delom in zasebnim zivljenjem ter enakosti Zensk.

Efraty in Sirgy (1990, 31) ter Sirgy in drugi (2001, 241-242) pa se osredoto¢ijo na delavCeve
potrebe. Pravijo, da je kakovost delovnega zivljenja zasnovana z vidika zadovoljevanja
potreb, ki izhajajo iz medsebojne interakcije delavcevih potreb in tistih organizacijskih virov,

ki so potrebni za njihovo doseganje. Potrebe, zadovoljene v sklopu delovnega procesa, se

* Yeo in Li (2013) v svojem delu navajata avtorje, ki pokaZejo strinjanje s konceptom kakovosti delovnega
zivljenja in poudarjajo pomen posameznika kot dela organizacije.
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odrazajo v zadovoljstvu z delom, to pa posledicno vodi do zadovoljstva v drugih sferah
zivljenja in splo$nega zadovoljstva z zivljenjem. V raziskavi so Sirgy in drugi (2001, 242)
potrdili, da je kakovost delovnega Zivljenja pozitivno povezana z organizacijsko
identifikacijo, zadovoljstvom z delom, vkljucevanjem v delovni proces, vlozenim trudom in

delovno uspesnostjo; po drugi strani pa je negativno povezana z osebno odtujenostjo.

Definicij kakovosti delovnega Zivljenja je torej veliko, med seboj pa se razlikujejo. Da gre za
pomemben koncept, potrjujejo razlicne raziskave, opravljene s strani razli¢nih organizacij
Evropske Unije®. Kakovost je v sredis¢u evropskega socialnega modela in kljucni element pri
spodbujanju zaposlovanja v konkuren¢nem in vkljucujocem gospodarstvu znanja. Stremljenje
h kakovosti ne le zagovarja minimalne standarde, temve¢ tudi spodbuja visanje standardov in
bolj pravicno delitev napredka. Taksna miselnost ima pozitiven vpliv na gospodarstvo,
delovna mesta, domace zivljenje in druzbo na splosno (Communication from the Commission
to the Council, the European Parliament, the Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions 2001).

Evropska komisija definira kakovost delovnega Zivljenja z uporabo ve¢ indikatorjev (glej
sliko 2.1), ki so razporejeni v sledecih deset dimenzij (Royuela, Lopez-Tamayo in Surifiach
2008, 404).

® Med najbolj znani sodita npr.: Wallace in drugi. 2007. First European Quality of Life Survey: Quality of work
and life satisfaction. Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. in
Eurofound. 2012. Fifth European Working Conditions Survey. Luxembourg: Publications Office of the European
Union.
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Slika 2.1: Dimenzije kakovosti delovnega Zivljenja

kakovost
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Vir: Royuela, Lopez-Tamayo in Surinach (2008, 404).

2.2.2 Merjenje kakovosti delovnega Zivljenja
Merjenje vsakega pojava oz. procesa v organizaciji ni enostavno, $e tezje pa je, kadar je
potrebno upostevati toliko spreminjajocih se dejavnikov kot pri kakovosti delovnega Zivljenja.
S tem namenom so Sirgy in drugi (2001, 241-242) s pomocjo teorije zadovoljevanja potreb in
ucinkov prelivanja razvili merilo, ki uposteva delovno okolje, zahteve delovnega mesta,
vedenje nadrejenih in pomozne programe v organizaciji. ldentificirali so sedem vecjih potreb,
vsaka pa ima ve¢ dimenzij. To so varnostne in zdravstvene potrebe (zascita pred boleznimi in
poskodbami pri delu ter izven dela, izboljsanje dobrega zdravja), ekonomske in druzinske
potrebe (v obliki place, varne zaposlitve in drugih druzinskih potreb), socialne potrebe
(kolegialnost na delovnem mestu in izkoris¢anje prostega casa v zasebnem Zzivljenju), potreba
po spostovanju (priznavanje in spostovanje dela zunaj ter znotraj organizacije), potreba po
aktualizaciji (realizacija lastnega potenciala za potrebe organizacije in lastnega dokazovanja

kot strokovnjaka), potreba po znanju (uenje za izboljsanje delovnih in strokovnih
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sposobnosti) ter estetske potrebe (tako ustvarjalnost pri delu, kot tudi osebna ustvarjalnost in

splosna estetika).

2.2.3 Odnos med kakovostjo Zivljenja in kakovostjo delovnega Zivljenja
Zivljenje in delo sta prepletena do te mere, da elementi dela, kot so delovne naloge, okolje,
socialni stiki in razli¢ni administrativni postopki, mo¢no vplivajo na tisti del Zivljenja, ki se
pri¢ne po delu. Kadar so zaposleni nesre¢ni, nezadovoljni in pod stresom na delovnem mestu,
se ta Custva prenesejo tudi na osebno Zivljenje. Posledi¢no se spremeni tako pogled na delo
kot na dom, kar pomeni, da se porusi ravnovesje med delom in zivljenjem (Yeo in Li 2013,

139).

Tudi Martel in Dupuis (2006, 333—-345) se zavedata pomembnosti dela za posameznikovo
zadovoljstvo z zivljenjem. Razlog vidita v tem, da za vefino ljudi delo o0z. njegovo
pomanjkanje predstavlja glavno, za marsikoga pa celo edino povezavo s preostalim svetom.
Zavzema njihove misli, definira potek dneva, nivo potro$nje in status v druzbi ter vpliva na
posameznikovo ustvarjanje druzine. Vpliv dela na posameznikovo zivljenje povzameta s
primerjavo S$tirih teoreti¢énih modelov. Prvi je t.i. model prenosa, za katerega veljajo t.i.
»uéinki prelivanja« 0z. »Spillover Effects«. Temelji na predpostavki, da zadovoljstvo z delom
pozitivno vpliva na druge sfere Zivljenja in obratno. Naslednji je model kompenzacije.
Predpostavlja, da kadar oseba ni zadovoljna na delovnem mestu, to skuSa popraviti s
spodbujanjem dejavnosti zunaj dela®. Nasproten pa je model segmentacije, saj predvideva, da
delovno in zasebno Zivljenje ne vplivata en na drugega. Zadnji je model akomodacije, ki
temelji na prostovoljnem zmanjsevanju vpletenosti v eno podro¢je za doseganje vseh zelenih
ciljev v drugem, npr. za matere z mladimi otroci. Nobeden od modelov ni splo$no sprejet,
velja pa, da je povezava med zadovoljstvom z zasebnim in delovnim zivljenjem Vv veliki meri

odvisna od posameznika. Razlikuje se glede na vrsto dela, vrednote, zadane cilje in Zelje.

Kot sem omenila ze v prejSnjem poglavju, tudi Evropska komisija poudarja pomen ravnovesja
med poklicnim in zasebnim zivljenjem. Wallace in drugi (2007, 9) v raziskavi First European

Quality of Life Survey: Quality of work and life satisfaction analizirajo vpliv delovnih pogojev

® Staines (v Martel in Dupuis 2006, 345) doda, da dologene sfere delovnega Zivljenja negativno vplivajo na
zadovoljstvo z zivljenjem. Kot primer navede fizicne delavce, ki v prostem casu stremijo k dejavnostim, ki niso
utrujajoce, s ¢imer si hitreje odpocijejo.
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in ravnotezja med poklicnim ter zasebnim Zivljenjem na zadovoljstvo z delom in zadovoljstvo
z Zivljenjem. Med raziskovanjem vpliva dela na druzinsko Zivljenje jih je zanimalo predvsem,
ali se utrujenost zaradi dela pozna na uzivanju druzinskega zivljenja in obratno, ali prihaja do
konflikta obveznosti doma in pri delu, ali zaposleni prezivijo preve¢ ¢asa na delovnem mestu

in premalo z druzino ter prijatelji, ipd.

Rezultati analize, ki so jo opravili Wallace in drugi (2007), jasno kaZzejo moc¢no korelacijo
med zadovoljstvom z delom in z Zivljenjem. Delovne razmere torej mocno vplivajo na
zadovoljstvo pri delu, kar posledi¢no vpliva tudi na zadovoljstvo z Zivljenjem. Da bi povecali
splosno zadovoljstvo z zivljenjem, naj bi se oblikovalci zakonodaje osredotocali na visanje
ravni zadovoljstva na trenutnem delovnem mestu. Poleg tega se zadovoljstvo z delom poveca,
kadar se zaposleni pocutijo bolj varne. Delovni ¢as ni pomemben faktor, medtem ko je
nagrajevanje pomembno v vseh drzavah Evropske Unije’. Raziskava je pokazala tudi, da
imajo stres na delovnem mestu, slabi fizi¢ni delovni pogoji, dolgi delovniki in pomanjkanje
avtonomije pri delu relativno malo vpliva na zadovoljstvo. Pozitivni vidiki dela, kot so
nagrajevanje, varnost zaposlitve, moznosti za razvoj kariere in zanimivo delo, pa imajo mocan
vpliv na zadovoljstvo z zivljenjem in $e posebej na zadovoljstvo pri delu. Ljudje svoje delo
skuSajo locevati od Zzivljenja, kljub temu pa ponovno veljajo t.i. »ucinki prelivanja«.
Zadovoljstvo na enem podrocju zivljenja (npr. z delom) se torej prenese na drugo (npr. z
zivljenjem na splo$no), kar Wallace in drugi prikazejo v spodnjem modelu (glej sliko 2.2)
(Wallace in drugi 2007, 41-42, 57-60).

’ Rezultati raziskave so pokazali tudi, da so zahodni Evropejci bolj zadovoljni in dajejo vedji poudarek na
subjektivne dejavnike, kot sta npr. zanimivost delovnega mesta ter dobre moznosti napredovanja. Pri vzhodnih in
juznih Evropejcih pa je glavno merilo bolj materialne narave in sicer viSina place ter varnost zaposlitve.
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Slika 2.2: Konceptualni okvir vpliva delovnih pogojev in ravnovesja med delom ter
Zivljenjem na zadovoljstvo z delom in Z Zivljenjem

Delovni

pogoji
Zadovoljstvo Subjektivno
z delom zadovoljstvo
z zivljenjem

Ravnotezje
med
Zivljenjem in
delom

Vir: Wallace in drugi (2007, 59).

2.2.3.1 Tezave pri usklajevanju delovnega in zasebnega Ziviljenja

Vecina prebivalcev razvitega sveta danes dela dalj ¢asa in bolj zahtevna dela kot kadarkoli
prej. Dodatne ure dela in delovni vikendi vodijo do motenja druzinskega zivljenja,
zanemarjanja druZine, stresa, pojava bolezni ter niZanja produktivnosti in ustvarjalnosti.
Delovna sila velikokrat tudi zato ni srecna, hkrati pa je obravnavana kot nadomestljiva in
potro$na spremenljivka. V svojem delu Birch in Paul (2003) zato opozarjata na tezave, ki
sledijo sodobnemu naéinu Zivljenja in opozarjata, da je »prezivljati se« manj pomembno kot
wziveti zivljenje« (Birch in Paul 2003, 64—72).

Casovni vidik je obi¢ajno najve&ja tezava usklajevanja delovnega in zasebnega Zivljenja. Do
problematike usklajevanja je prislo z legalizacijo enakih moznosti zensk na trgu delovne sile,
okrepila pa se je z druzini naklonjenimi socialnimi politikami. Ravnotezje med delom in
druzinskim zivljenjem je tezko dosegati, saj gre za dinamicno spremenljivko, ki jo je mogoce
dosegati le s stalnim in smiselnim preusmerjanjem c¢asa in energije v primerne vire. UspeSnost
je odvisna od razli¢nih dejavnikov, kot so: naSe osebne karakteristike, samozaupanje,
sposobnost oblikovanja zivljenjskih ciljev in karierne poti ter njihovo doseganje, sposobnost
in interes za ucenje novosti, Stevilnih drugih vescin ter dostopa do ustreznih informacij.
Tezave so velikokrat vezane na razlicna Zzivljenjska obdobja, kot so rojstvo, vzgoja in
izobrazevanje otrok, nacrtovanje upokojitve, ipd. Delodajalec je pri tem tisti, ki dolo¢i nacin,
na katerega se posameznik spopade s situacijo; le-to mu lahko olajsa ali pa mo¢no otezuje
(Cernigoj Sadar in Vladimirov 2004, 259—262).
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Cernigoj Sadar in Lewis (v Cernigoj Sadar in Vladimirov 2004, 264) predlagata §tiri prakse,
ki prispevajo k usklajevanju delovnega in zasebnega zivljenja. Prva je uvajanje razlicnih oblik
dela v organizaciji, npr. fleksibilen delovni c¢as, krajsi delovni Cas, delo na domu ali na
daljavo. Na ta nacin zaposleni lazje dosezejo zasebne cilje, hkrati pa ne zanemarijo dela in
opravijo obveznosti, ki jih imajo s tega naslova. Drugi predlog stremi k dodajanju ugodnosti
za tiste zaposlene, ki skrbijo za druge (npr. v obliki finan¢ne pomoci). Predlagata tudi dodatni
dopust za izjemne primere, kot je dopust za nego ali $tudijski dopust. Z zadnjim predlogom pa
zelita dosec¢i dodajanje druzini prijaznih politik v organizacijske pravilnike. Uspe$nost vseh
predlogov je ponovno odvisna od moznosti posameznika, legalnega konteksta in sodelovanja
posameznika z organizacijo. Cilj predlogov so organizacijske spremembe v oblikovanju

izboljSanje organizacijske klime, pri cemer sodelujejo vse hierarhi¢ne skupine zaposlenih.

2.2.4 Nacela za izboljSanje kakovosti delovnega Zivljenja
V svojem delu Jeffrey Pfeffer (1998, 64—99) opise sedem nacel za izboljSanje kakovosti
delovnega Zivljenja, ki jih je oblikoval na podlagi dolgoletnega preucevanja organizacij po
celem svetu. Gre za podroc¢ja, znacilna za vecino organizacij, ki ustvarjajo dobicek po zaslugi

zaposlenih.

Prva dimenzija je zagotavljanje varnosti zaposlitve. Pfeffer meni, da v obdobjih tezav in
zmanjSanja narocil odziv organizacij ne sme biti odpuSc¢anje, temveC naj rezerve iS¢e drugje.
Vsaka organizacija vlozi v zaposlene veliko virov in ¢asa ze s samo selekcijo, uvajanjem in
nadaljnjim usposabljanjem, zato je negospodarno, da dobre zaposlene prepusti konkurenci.
Kadar se zaposleni ne bojijo za svoje delovno mesto, prispevajo nova in inovativna znanja za
izboljSanje delovnega procesa, prav tako vlagajo ve¢ truda v viSanje lastne produktivnosti,
prizadevajo pa si za dolgoro¢no uspesnost. Zagotavljanje varnosti zaposlitve vodi tudi do

previdnejse izbire novih zaposlenih z vidika organizacije.

Naslednje podroc¢je je selektivno zaposlovanje, da pa je uspesno, naj bodo organizacije
pozorne na vec vidikov. Zagotoviti je potrebno ¢im vecji nabor ustreznih kandidatov z
ustreznimi kljuénimi znanji, to dosezejo ucinkoviteje, kadar vnaprej natancno dolocijo, kaj
pri¢akujejo. Pri tem ne smejo ravnati po nacelu »najpametnejSi so najboljSi«, saj to ne drzi
vedno. Pomembnejse je prileganja karakterja, temperamenta in socialnega ozadja kandidata s

kulturo organizacije, kot pa iskanje spretnosti kandidata, ki so hitro priucene skozi uvajanje.
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Poudarjena naj bo torej skladnost vrednot posameznika z vrednotami podjetja. Pri celotnem

postopku je priporocljivo tudi, da sodeluje tudi vodstvo.

Tretje nacelo temelji na uvajanju t.i. samovodenih timov in decentralizaciji odloc¢anja.
Pfeffer pravi, da so delavci v samovodenih timih pri delu bolj avtonomni, vpliv je viden pri
zadovoljstvu na delovnem mestu in v nagrajevanju dosezkov. Tak$ni timi so uspesnejsi in
produktivnej$i v primerjavi z drugimi tradicionalno nadzorovanimi skupinami tudi zato, ker
so¢lani tima nadomestijo hierarhi¢ne vodje. Zaradi povezanosti tima je zmanj$ana stopnja
absentizma, zaposleni se pocutijo odgovorne za uspeh organizacije, delo v timu pa pripelje
tudi do boljsih in ustvarjalnej$ih nacinov za reSevanje problemov ter pojav inovacij. Rezultat
uvedbe timskega nadzora namesto hierarhi¢nega je opazen v ukinjanje dolo¢enih vodstvenih

slojev in zmanjSanju nepotrebnih administrativnih stroSkov.

Naslednje nacelo, ki v o¢eh zaposlenih jasno kaze, ali so v organizaciji cenjeni ali ne, je vi§ina
place. Pfeffer zato predlaga place, ki so odvisne od zaposlenceve uspesSnosti pri delu. Gre
za povezana dejavnika, saj uspeSna podjetja zagotavljajo zaposlenim visje place, poleg tega

pa visje place motivirajo zaposlene k ve¢ji produktivnosti in 0sebnostni rasti.

Velikega pomena je tudi usposabljanje, saj temelji na sposobnosti in pobudi zaposlenih za
odkrivanje in reSevanje tezav, nastajanju novih delovnih metod ter prevzemanju odgovornosti
za kakovost. To lahko organizacija doseZe le s primerno usposobljeno delovno silo. Gre za

investiranje v lastne zaposlene in predstavlja eno izmed klju¢nih konkuren¢nih prednosti.

Sesto nacelo, ki naj bi ga organizacije upoitevale, je zmanjSevanje statusnih razlik med
zaposlenimi. To je mogoc¢e doseci Ze simboli¢no, z ukinjanjem statusnih razlik, kot je fizi¢ni
prostor v obliki razlikovanja med pisarnami, parkirnimi prostori, nac¢inom oblaenja,

predvsem pa z zmanjSevanjem razlik v placah.

Deljenje informacij je zadnji izmed dejavnikov za dosego uspeSne organizacije. S
seznanjanjem zaposlenih glede finanénega poslovanja, strategije, ciljev, poslovnih ukrepov,
ipd. vodstvo zaposlenim vliva zaupanje. Poznavanje omenjenih informacij ni pomembno le
zaradi ve€je motiviranosti zaposlenih, temve¢ prihaja zaradi SirSe obvescenosti tudi do manj

napak in u¢inkovitejSega izvajanja delovnih nalog.
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Priporocila za izboljSanje kakovosti delovnega Zivljenja sta izoblikovala tudi Birch in Paul
(2003, 176—177). Nacela sta strnila v deset tock®, ki v veliki meri sovpadajo z ugotovitvami
Pfeffer-ja. Dodatno pa sta Birch in Paul poudarila tudi pomen zaposlenega kot osebe,
odpravljanje stresa in enakovrednost spolov.

2.3DEJAVNIKI KAKOVOSTI DELOVNEGA ZIVLJENJA

Doseganje kakovosti delovnega zivljenja je kompleksno, saj je odvisno od mnogih
dejavnikov. Poleg ustvarjanja optimalnih pogojev za delo in zadovoljstvo zaposlenih se je
potrebno osredotociti tudi na motiviranje zaposlenih, omogoc¢anje izzivov na delovnem mestu,
zmanj$evanje konfliktih in neprijetnih situacij ter hkratno doseganje poslovnih ciljev
organizacije. Opisov t.i. »dobre zaposlitve« je veliko, ekonomisti se tako pri opredelitvi
osredotoc¢ajo predvsem na podrocje pla¢ in delovnega Casa, sociologi ter psihologi pa gledajo
SirSe. Slednji obravnavajo tudi dobrobit in zadovoljstvo zaposlenih, ravnovesje med delom ter
zasebnim Zivljenjem, avtonomijo pri delu in osebni razvoj. Poleg tega pa menijo, da so ljudje
sami sposobni oceniti lastno zadovoljstvo z delom in hkrati ovrednotiti pomembne vidike
dela, ki ga opravljajo. Pri analiziranju kakovosti delovnega Zzivljenja je torej potrebno
upostevati tako objektivne kot tudi subjektivne dejavnike, saj le-ti na ljudi vplivajo razli¢no

(Drobni¢ in drugi 2010, 207).

V tem delu magistrske naloge se bom osredotocila na dejavnike, ki po pregledu literature in
mojem mnenju najpomembneje vplivajo na kakovost delovnega zivljenja. Podrobneje bom
torej opisala sledece elemente: placa, delovni cas, nagrajevanje uspesnosti in druge
ugodnosti, varstvo zaposlitve, avtonomija pri delu, sodelovanje zaposlenih pri odlocanju,
varnost in zdravje na delovnem mestu ter usklajevanje delovnega in zasebnega zivljenja. Od
omenjenih je odvisno, ali so zaposleni zadovoljni s svojim delovnim Zivljenjem oz. katere

segmente dela je potrebno spremeniti za dosego le-tega.

® |deje sta strnila v slededa nacela: organizacije naj prepoznavajo zaposlene kot osebe s Custvi, vrednotami in
upanjem ter ne le kot vir zasluzka; v izogib stresu in drugim negativnim ucinkom naj delo traja 8 ur/dan; moski
in zenske so enakovredni na vseh nivojih (tudi pri placi); poudarjata pomen fleksibilnega dela, varstva
zaposlitve, nagrajevanja delovne uspe$nosti, decentralizacije sprejemanja odlocitev in samo-vodenih timov;
izboljSevanje fizicnih pogojev za delo s sodobno opremo in organizacijo izobraZevanj; bistvenega pomena pa sta
zdravje zaposlenih in odpravljanje stresa (Birch in Paul 2003, 176-177).
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2.3.1 Placa
Pristopi za izboljSanje kakovosti delovnega Zivljenja se osredotocajo na razli¢ne dejavnike.
Med pomembnejsimi je placa, saj predstavlja glavni vir prezivljanja, od katerega je odvisen
ckonomski in druzbeni polozaj posameznika. S tem denarjem pokriva stroske za hrano,
obleko in stanovanje, prav tako si na ta nacin zagotavlja nekatere socialne in personalne
potrebe zunaj sfere dela, kot so druzabno zivljenje in hobiji. Dohodek tako omogoc¢a dolocen
zivljenjski standard in dostop do osnovnih in luksuznih dobrin ter narekuje nacin Zivljenja
posameznika, njegov polozaj v druzbi, status, ugled, ipd. Premoznejsi ljudje si lahko
privoscijo vrsto blaga in storitev, zaradi katerih se razlikujejo od povprecne vecine, prav tako
imajo lepse domove, hitrejsi dostop do zdravstvene oskrbe, boljse karierne moznosti ter so del
drugih dejavnikov, ki izboljSujejo kakovost zivljenja. Splosna domneva je torej, da so
zaposleni, ki prejemajo visjo placo, posledi¢no bolj sre¢ni in zadovoljni z delom in Zivljenjem

nasploh (Svetlik 1996, 164—165).

Judge in drugi (2010, 160-163) so predpostavko raziskali in opravili sekundarno analizo Ze
opravljenih $tudij, ki so ugotavljale odnos med placo zaposlenih in njihovim zadovoljstvom
na delovnem mestu. Rezultati so pokazali pozitivno korelacijo med nivojem plaée in splosnim
zadovoljstvom z delom ter z zadovoljstvom s placo. Na podlagi tega je mozno sklepati, da
placilo povecuje identificiranje zaposlenega z delovno vlogo, kar prispeva k pozitivnemu
samoocenjevanju opravljenega dela in posledi¢no vodi do subjektivnega dobrega pocutja ter
zadovoljstva’. Pomembno povezavo z zadovoljstvom z delom predstavlja tudi odnos vodstva;
predvsem upoStevanje mnen;j in idej zaposlenega. Pomembno dognanje analize je tudi, da je
dohodek zadovoljujo¢ predvsem, kadar je vi§ji v primerjavi z drugimi. Zaposleni se med seboj
primerjajo, visoka placa doloCene posameznike motivira, saj jih razlikuje od drugih kot

uspesnejSe in bolj cenjene zaposlene.

Denarno nagrajevanje ima tudi manj pozitivno plat, saj so pozitivne posledice kratkotrajne.
Razliko v dohodku zaposleni porabi hitro (lahko le s psiholoskega vidika), s tem pa denar

izgubi zadovoljujoco vrednost. Poleg tega nagrada ne prinese globlje vrednosti, saj nagrajenec

% Presenetljivo pa je, da je korelacija nizka, iz Gesar lahko sklepamo, da so zaposleni na boljsih poloZajih le malo
bolj zadovoljni kot tisti na slabsih polozajih in z nizjo placo. Z vidika delodajalca so rezultati raziskave pereci,
kajti kadar so posamezniki vprasani, kaj bi najbolj izboljSalo kakovost njihovega zivljenja, je Se vedno
najpogostejsi odgovor visji dohodek.
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vsaki¢ pricakuje vi§jo vrednost, zaposleni pa se nanje hitro privadijo in jim lahko postanejo
samoumevne (¢e jo dobijo, niso posebno veseli, ¢e pa je ne dobijo, so zelo razocarani).
Problem, ki lahko nastane med nagrajevanjem, je tudi izguba motivacije, saj v primeru, da so
veckrat nagrajeni isti ljudje, ostali zacCutijo, da nagrade ne bodo nikdar dobili, kar jih
demotivira'®. Visoka raven pla¢ sama po sebi torej ne zagotavlja produktivne in motivirane
delovne sile; pomembnejse je, kako je placni sistem zasnovan, razlozen zaposlenim in
izvajan. Ob tem je pomemben vidik, kako ohraniti princip tajnosti pla¢ med zaposlenimi.
Visina place ima torej omejeno sposobnost zadovoljevanja, toda to Se ne pomeni, da ne
motivira. Teorij motivacijskih ucinkov je veliko, mednje vsekakor sodi tudi placa.
Dolgorocno gledano so drugi nacini vecanja zadovoljstva in motiviranja na delovhem mestu
perspektivnejSi. Vsaka organizacija, katere cilj je zaposlovati zadovoljne posameznike, naj
ugotovi, kaj spodbuja in Zene njene zaposlene, saj bo na ta nacin tudi manj fluktuacije, sledili

pa bodo pozitivni finan¢ni uéinki (Judge in drugi 2010, 163-164; Zupan 2001, 208-211).

2.3.2 Delovni ¢as
Poleg place je pomemben element kakovosti delovnega Zivljenja tudi delovni ¢as. Njegova
razporeditev ni pomembna le z vidika optimalnega izkoriS¢anja virov organizacije, temve¢
moc¢no vpliva na Zivljenje in zadovoljstvo zaposlenth med delom in doma. Kot pravi
Kaltnekar (2000), naj bi organizacije stremele k iskanju najbolj primerne razporeditve
delovnega Casa, ki zaposlenim omogoc¢a ¢im vecjo humanizacijo dela in s tem tudi boljse
pocutje na delovnem mestu. Pri tem predlaga dve vrsti delovnega Casa, ki se razlikujeta glede
na razporejenost dneva. Prvi je togi delovni ¢as, kjer imajo vsi zaposleni ¢as ze vnaprej to¢no
razporejen, odstopanja od dogovorjenega so izjeme in jih je potrebno upravi¢iti. V tem
primeru je izkoriS¢enost dneva obic¢ajno slabSa, zagotovljena je le delavéeva prisotnost in ne
nujno tudi koristnost. Druga oblika pa je spremenljivi delovni cas, pri katerem zaposleni sami
izbirajo zacCetek ter konec delovnega dne. V sodobnih organizacijah je prisotnejsi slednji nacin
razporejanja delovnega dne, saj omogoca vecjo svobodo, ki vodi do vecje identifikacije
zaposlenega z delovno nalogo, vecje produktivnosti in manjSe stopnje absentizma. Fleksibilen
delovni Cas ni mozen za vsa delovna mesta, saj je to¢nost v doloCenih proizvodnih in

storitvenih dejavnostih predpogoj za delo. Nasprotni u¢inek svobodi in zaupanju, ki jo

1% Podjetja v ta namen uporabljajo razliéne nagrade, pisna priznanja spremljajo $e denarne, simbolne (objave na
oglasnih deskah, portalih, internem ¢asopisu ipd.) ali prakti¢ne nagrade.
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delodajalec omogoca, pa je delojemal¢eva odgovornost in obveza, da bo vse naloge opravil z

zavzetostjo in po navodilih nadrejenega.

Sirgy (2008, 192-195) predlaga dolocene fleksibilne oblike dela, s pomocjo katerih se
zmanjSa konflikt med delovnim in zasebnim zivljenjem. Te oblike omogocajo neprekinjen in
produktiven delovni proces, posameznik pa naj bi bil bolj zadovoljen. Prvi predlog je delo na
domu za polni ali skrajSan delovni ¢as, saj omogoca zaposlenim, da hkrati izpolnjujejo
delovne in domace obveznosti. Na ta nain zaposleni ne prezivijo ve€ine dneva v sluzbi,
temvec¢ se lahko posvetijo tudi druzini. Delo na domu lahko deluje v sodobnih organizacijah,
ki imajo jasno opredeljene naloge, kar posledi¢no tudi vodi k izvedbi konkretnih ciljev.
Premakljiv zacetek in konec delovnega casa oz. t.i. »Flextime« se nanasa na fleksibilen urnik
dela, zaradi katerega je zaposlenim omogocena vecja vpetost v druzinsko Zivljenje. Zaradi
druga¢nega pristopa k delu in zasebnemu zivljenju se stopnja stresa zniza, prav tako pa
zaposleni na ta nacin zadovoljijo ve¢ potreb. Stisnjen delovni teden je naslednja oblika dela,
kjer zaposleni dolo¢ene dni v tednu delajo dlje z namenom pridobitve podaljsanega vikenda.
Ta nacin je cenjen tudi s stroSkovnega vidika, saj se znizajo stroski prevoza, malice, vrtca ipd.
Skrajsani delovni ¢as pa pomeni delovni teden, ki je krajsi od tradicionalnih 40 ur/teden. Tudi
ta oblika izvira iz Zelje po prezivljanju ve¢ Casa z druzino. Posameznik tako zadovolji potrebe
po delu in izboljsa Zivljenje druzine s finan¢nega vidika. Delitev delovnega mesta pa je
specificna oblika dela, saj omogoca ve¢ zaposlenim, da si doloene naloge in zadolzitve med
seboj delijo. Obicajno gre za partnerja, ki si glede na dogovor delita delo. Opravljanje nalog
razporejata na nacin, ki ¢im manj ovira zasebno Zivljenje, saj v primeru nezmoznosti

opravljanja delovne naloge, le-to opravi partner.

2.3.3 Nagrajevanje uspesnosti in druge ugodnosti
Kadar govorimo o nagrajevanju uspesnosti, ve¢ina obicajno najprej pomisli na denar. Ljudi pa
motivira tudi veliko drugih, nematerialnih dejavnikov, katere bom opisala v tem delu
poglavja. Jensen in drugi (2007, 5-6) so oblikovali t.i. »Popoln sistem nagrajevanja«. Gre za
najbolj ucinkovit sistem nagrajevanja v organizaciji in je zasnovan tako, da vsebuje
oprijemljive oz. denarne nagrade in neoprijemljive oz. nematerialne nagrade (glej tabelo 2.2).
Neoprijemljivo nagrajevanje ima notranjo vrednost oz. motivacijsko mo¢, saj je pomembno
ze samo po sebi. Oprijemljivo nagrajevanje pa se nasprotno navezuje na nagrajevanje,
kateremu je lahko dodeljena objektivna vrednost v denarni valuti. Ko se znotraj organizacije
vzpostavi ucinkovit sistem materialnega nagrajevanja v obliki primernih pla¢ in drugih
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ugodnosti, postanejo glavno vodilo zaposlenih nematerialne nagrade, kot je npr. priloznost za
rast ter razvoj zaposlenih. Spodnji model poudarja vlogo skupnih nagrad, ki zajemajo vse, kar
zaposleni prejme od organizacije in je glavni razlog, zakaj prihaja na delo. Pri nematerialnem
nagrajevanju ne gre le za lepe geste, temve¢ je jedro blagovne znamke delodajalca in
hrbtenica predlaganih vrednot zaposlenih. So klju¢nega pomena za zaposlovanje in ohranjanje

uspesnih zaposlenih, u¢inki pa so obicajno vidni Sele na dolgi rok.

Tabela 2.2: Model popolnega sistema nagrajevanja

Elementi

Pogosti primeri . .
nagrajevanja

Definicija
« Delovna kultura in klima

« Vodstvo

e Moznosti za rast in razvoj kariere

» Ravnovesje med delom in Neoprijemljivo

Skupna nagrada

Neoprijemljivo
nagrajevanje

ve e nagrajevanje
zivljenjem

e Omogocanje dela

¢ Prepoznavanje

o Avtomobili

e Drustva/klubi Predpogoj

e Fizi¢ni pregled

o Upokojevanje

e Zdravje in dobrobit

e Placana odsotnost Ugodnosti
e Statutarni programi

o Nadomestilo dohodka

Skupno placdilo

Oprijemljivo
nagrajevanje

e Delnice oz. lastniski kapital Dolgorocne Skupno direktno
e Delnice dane glede na uspe$nost spodbude nadomestilo

e Letna spodbuda Kratkoro¢ne

¢ Dodatki, nagrajevanje spremenljivke Skupna

e Osnovna placa gotovina
e Urna postavka

Vir: Jensen in drugi (2007, 6).

Osnovna placa

Poleg 7ze omenjenih obstaja v literaturi Se mnogo dodatnih programov, ki zadovoljujejo
delovne potrebe zaposlenih. Eden izmed takih pristopov k izboljsevanju kakovosti delovnega
zivljenja je organiziranje otroskega varstva. Nekateri delodajalci tako, z namenom izbolj$anja
zaposlencevega prehajanja med delom in druzino, v sklopu delovnega okolja omogocijo
otroski vrtec. Gre za cenejSo in bolj prakti¢no razli¢ico obicajnega varstva, ki se kaze v
povecani koncentraciji zaposlenih, niZji stopnji absentizma ter fluktuacije in izboljSanemu
vzdusju. Podoben je namen programov nege starejsih, za tiste zaposlene, ki skrbijo za svoje
starSe oz. sorodnike. Delodajalec jim to omogoci v obliki financne pomoci ali kritja stroSkov.
Naslednja oblika je skrb za fizicno zdravje, to po¢ne s placanim ¢lanstvom v fitnes programih

0z. z zasebno telovadnico v lastnih prostorih. Tovrstna oblika nagrade ima ponovno pozitiven
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ucinek tako na delodajalca kot na zaposlene. Boljsa fizi¢na pripravljenost zmanjSuje stres,
depresijo in obcutek tesnobe ter izboljSuje zdravje, spodbuja pozitivnho samopodobo in veca
splosno zadovoljstvo. Delodajalci vecajo zadovoljstvo zaposlenih tudi z organiziranjem
druzabnih in rekreativnih dogodkov v obliki Sportnih tekem, plesnih klubov, piknikov, teajev
ro¢nih spretnosti, pocitniskih kapacitet ter zabav. Nekateri pristopi delodajalcev pa
omogocajo zaposlenim tudi svetovanje pri tezavah, Kot je alkoholizem, kockanje, stres, ipd.
Sodobnejse oblike nagrajevanja vkljucujejo tudi bolj inovativne ugodnosti, kot so: poditnice,
programi hujSanja, pomo¢ pri posvojitvi otrok, ¢lanstvo v klubih, karte za kulturne dejavnosti
(balet, gledalis¢a, koncerti, muzeji), izobrazevanja, pomo¢ pri financiranju nakupa domov,
subvencioniran prevoz zaposlenih, gostinske storitve in bonitete, namenjene izkljucno
vodstvu (sluzbeno vozilo, letalo, jahta, ipd.) (Sirgy 2008, 194-199).

2.3.4 Varstvo zaposlitve

Za danasnja gospodarstva je med drugim znacilno tudi stalno prerazporejanje delovne sile.
Gre za posledico konstantnega odpiranja novih podjetij in razsirjanja, reorganiziranja ali
zapiranja ze obstojecih. Medtem ko je v tem procesu ustvarjenih veliko stevilo delovnih mest,
jih je veliko tudi uni€enih. Trg dela se na ta nacin vsakodnevno spreminja, menjava delovnih
mest pa predstavlja nezanemarljiv delez tokov v sodobnem gospodarstvu. Ko podjetje odpusti
zaposlenega, se ta sreca z izgubo prihodka in ugodnosti iz delovnega razmerja, ki so temeljile
na vecletnem sodelovanju, podjetje pa isto¢asno izgubi vir specificnih sposobnosti ter
izkuSenj. Nezaposlenost, predvsem dolgotrajna, negativno vpliva na Zivljenje posameznika,
saj nanj vpliva tako z materialnega kot tudi s psihi¢nega vidika. Ker velikemu Stevilu
nezaposlenih pripadajo denarno nadomestilo, pomo¢ pri iskanju nove zaposlitve in programi
aktivne politike zaposlovanja, stroSkovne posledice nosita tudi drzava in druzba (OECD
2013b, 68).

Veliko vlogo pri varstvu delovnih mest ima torej zakonodaja, saj je ta tista, ki dolo¢a nivo
zaSCitenosti tako za delodajalce kot za delojemalce. Za delodajalca predstavlja stroSek in
vpliva na odloc¢itve glede zaposlovanja in odpuS€anja, rezultati pa so vidni tudi na
(ne)uspesnosti gospodarstva. Laporsek in Stubelj (2012, 149) sta v raziskavi ugotovila, da
prevec strogi ukrepi preprecijo zaposlovanje, saj podjetja ne zelijo tvegati s sprejemanjem
novih sodelavcev, saj jih v primeru upada prometa ne bi mogli enostavno odpustiti, s tem pa
bi ogrozali prihodnost organizacije. Na podlagi tega se velikokrat raje odloc¢ijo za

prerazporeditev nekaterih zaposlenih ali manjSe reorganizacije oddelka. Fleksibilizacija
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predpisov predstavlja torej pomemben dejavnik pri uc¢inkovitosti trga dela, uspesnosti podjetij

in kakovosti delovnega zivljenja zaposlenih.

Menim, da kako varne se zaposleni pocutijo na obstoje¢em delovnem mestu, mo¢no vpliva na
njihovo kakovost delovnega Zivljenja. Tisti zaposleni, ki se ne bojijo izgube sluzbe opravljajo
svoje delo ucinkoviteje, vanj vlozijo ve¢ truda in ustvarjalnosti, saj je tudi njihov cilj
zagotavljanje dolgorocne uspeSnosti podjetja. Nasprotno pa zaposleni, v organizacijah s
povecano fluktuacijo, ne opravljajo svojega dela z izkoris¢anjem svojega celotnega
potenciala. Kadar se podjetje sreCuje z upadom prometa in vodstvo breme prestavi na
zaposlene, pa pride do splosnega upada organizacijske klime. Tu, po mojem mnenju, nastane
problem, kako v taki situaciji znizati stroske poslovanja (tudi Stevila zaposlenih) in ob tem
obdrzati visoko motivirane zaposlene. Pomemben je program, ki dolofa kriterije za
odpuséanje in mora biti usklajen s sindikatom. Zato se v praksi velikokrat sklepajo
kompromisi, ki vedno ne prinesejo najbolj$ega rezultata. Zaposleni niso zadovoljni z delom in
delovnim mestom, nekateri pa zaradi negotovosti pricnejo iskati boljse karierne poti, kar za

podjetje pomeni izgubo specifi¢no-usposobljenih in izkusenih posameznikov.

2.3.5 Avtonomija pri delu
Doyal in Gough (1992, 52-54) menita, da sta najpomembnejsi ¢loveski potrebi fizi¢no
zdravje in avtonomija, saj imajo vsi ljudje pravico do optimalnega zadovoljevanja potreb.
Avtonomnost pomeni posedovati sposobnost sprejemanja premisljenih odlocitev 0 tem, kaj je
potrebno storiti in kako to opraviti. Vkljucuje tudi sposobnost oblikovanja ciljev in prepri¢anj
ter njihovega doseganja, saj od tu izvirajo naSa dejanja. Avtonomnost vkljucuje tudi zmoznost
delanja lastnih napak in posledi¢nega doseganja neuspeha oz. uspeha. Omenjeno velja tako za
zasebno Zivljenje posameznikov, kot tudi za njihovo delovno Zivljenje. Zaposleni s slabo
avtonomijo pri delu nimajo zmoznosti prevzemati odgovornosti in ukrepati glede na lastne

zelje, kar zaposlene ovira pri delu ter vodi do negativnega vpliva na organizacijo.

Pomemben dejavnik pri usklajevanju delovnega in druzinskega zivljenja je tudi narava dela,
ki ga zaposleni opravlja. Pri tem je kljuéno omogocanje avtonomije pri delu oz. sposobnost
zaposlencevega odlocanja o tem kdaj, kje in kako bo delo opravil. Zaposleni, ki sodelujejo pri
oblikovanju lastnega dela, so bolj zadovoljni s svojim delovnim mestom, druzino in
zivljenjem nasploh. Poleg tega dozivljajo pozitivno prelivanje med delom in domom, izkuSajo
manj konfliktov med obema sferama ter svoje druzine pogosto opisujejo kot povezane. Visja
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stopnja delovne avtonomije zaradi diskrecijske pravice prav tako vodi do nizje stopnje stresa,
zaposleni pa redkeje razmisljajo o iskanju nove zaposlitve (Thompson in Prottas 2006,
102-115).

2.3.6 Sodelovanje zaposlenih pri odlo¢anju
Sodelovanje zaposlenih pri odlo¢anju prav tako vpliva na njihov odnos do dela in na
zadovoljstvo z delovnim zivljenjem. Kadar zaposleni prispevajo k oblikovanju delovnega
procesa in pomagajo pri sprejemanju dolocenih odlocitev, pridobijo dodatno motivacijo za
delo. Optimalno vklju€evanje celotnega kolektiva in njihovih interesov v poslovno odlo¢anje
privede tudi do poistovetenja s cilji organizacije in delovanja v skladu z njimi. Navidezno
soupravljanje v obliki spodbujanja predlogov in kasnejSega neupostevanja lahko pripelje do
negativnih ucinkov, saj zaposleni dobijo obcCutek posmehovanja in ni¢vrednosti. Poleg
soupravljanja zaposlenih poznamo tudi drugo vrsto sodelovanja, in sicer finan¢no
participacijo zaposlenih. Gre za udelezbo pri dobicku oz. delavsko delnicarstvo, ki je zaradi
pozitivnih uc€inkov, ki obicajno sledijo, vedno bolj pogosto v Evropi in po svetu (Gostisa

2012, 28).

Zelo pogosta in starej$a oblika vpliva zaposlenih na odlo¢anje je tudi preko predstavnikov, v
obliki sindikatov. Socialno partnerstvo se je namre¢ v Sloveniji pojavilo Ze v zacetku
Sestdesetih let prejSnjega stoletja. Pri socialnem dialogu gre za proces dogovarjanja,
usklajevanja in sprejemanja razli¢nih staliS¢ med interesnimi skupinami. Njihov cilj je, kljub
razlicnim interesom, z metodami popusc¢anja in medsebojnega zaupanja doseci dolgorocno
blaginjo ter socialni mir. Socialni partnerji 0z. navidezno nasprotne interesne skupine so torej
drzava, katere cilj je doseganje gospodarske rasti, delodajalci in razli¢na zdruzenja
delodajalcev, ki stremijo k poviSanju konkurencnosti ter sindikati oz. predstavniki delavcev,
saj si prizadevajo za place in druge pravice zaposlenih. Slednji so torej tisti, ki skuSajo
izboljSati polozaj zaposlenih, predstavljajo »glas« zaposlenih in izpostavljajo morebitne

nepravi¢ne dogodke (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije).

2.3.7 Varnost in zdravje na delovnem mestu
Zelo pomemben dejavnik kakovosti delovnega Zivljenja je tudi varnost in zdravje na
delovnem mestu. V kolikor ta pogoj ni zagotovljen, delovni proces ne more potekati
nemoteno in ne prinasa zelenih rezultatov. Z zagotavljanjem delu primernih delovnih pogojev

glede na varnost in zdravje zaposleni dosegajo visjo kakovost delovnega zivljenja, so bolj
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zadovoljni in bolj produktivni. Poleg zagotavljanja zdravja in varnih delovnih razmer naj bi
organizacije stremele tudi k preventivnim ukrepom, kot so: zascita pred boleznimi in
poskodbami znotraj in zunaj delovnega mesta, prepre¢evanje pojava poklicnega stresa ter
izgorelosti in spodbujanje organizacijskih zdravstvenih programov ter projektov (Gayathiri in
Ramakrishnan 2013, 4).

V wvsaki druzbi na splosno velja, da se od organizacij pri¢akuje zagotavljanje delovnega
okolja, v katerem zaposleni niso in ne bodo izpostavljeni fiziénim pogojem ali urniku dela, Ki
bi bili neupravi¢eno nevarni ali zdravju skodljivi. Delovna ureditev naj bi bila tudi v skladu s
pravno zakonodajo, saj ta postavlja minimalni standard, pod katerega organizacije ne smejo
iti. Pomembnosti varnosti se morajo zavedati vsi zaposleni, si je tudi zZeleti, delati v skladu z
varnostnimi navodili in standardi ter nositi predvidena zaS€itna sredstva, saj se le tako lahko
izognejo nevarnostim. Upostevanje tega koncepta vodi k ustvarjanju in ohranjanju delovnega
okolja, v katerem zaposleni radi delajo, s tem pa se visa tudi kakovost delovnega Zivljenja

zaposlenih (Ouppara in Victoria 2012, 119).

V primeru neupoStevanja zakonodaje, strokovnjakov in pravil dela v organizaciji pogosto
pride do nesre¢. Dessler (2000, 571-597) razlikuje tri vrste nesre¢ na delovnem mestu:
nakljucni dogodki, nevarni delovni pogoji in nevarna dejanja s strani zaposlenih. Slednja dva
tipa sta v domeni vodstva in zaposlenih, saj nesrece najlazje preprecijo le-ti, medtem ko na
nakljuéne dogodke nimajo vpliva. Nevarni delovni pogoji vkljucujejo neprimerno varovano
opremo in skladis¢ne prostore, okvarjeno opremo, nevarne postopke s stroji, neustrezno
osvetljenost, razporejenost delovnih mest, temperaturo in prezracevanje. Na nevarnost vpliva
tudi vrsta dela, saj so nekatere delovne naloge bolj nevarne kot druge; urnik dela in
izmucenost zaradi predolgega delavnika ter nenazadnje moznost nesre¢ poviSuje tudi
psiholoska klima v organizaciji (pritiski, stres, odpuscanja, sovraznost med zaposlenimi,
nizanje pla¢, ipd.). Pomembna so tudi dejanja zaposlenih, npr.: neustrezno ravnanje z
materiali in opremo, delo z neprimerno hitrostjo, spreminjanje nastavitev varnostne opreme,
uporaba delu nevarnih postopkov, nepravilno dvigovanje in motenje, drazenje, zlorabljanje,
presenecanje, prepiranje ter prevelika razposajenost na delovnem mestu. Vse nesreCe torej
niso neizogibne, prepre¢evanje pa je mozno z analiziranjem Ze nastalih nesre¢ in odkrivanjem
njihovih razlogov, izobraZevanjem zaposlenih o varnosti ter opozarjanjem nanje preko
plakatov, dodatnim motiviranjem tistih zaposlenih, ki se v zadnjem letu niso poskodovali pri

delu, prav tako pa pripomore tudi sodelovanje vodstva, saj naj vodijo z zgledom.
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Poleg odpravljanja nesreC se vse veC organizacij posveca tudi promoviranju zdravega nacina
zivljenja med lastnimi zaposlenimi. Zavedajo se, da lahko le zdravi in varni zaposleni
proizvajajo najboljSe ucinke in opravljajo svoje naloge dolgorocno. S tem namenom
organizirajo delavnice, ki zaposlene seznanjajo s tveganji kajenja in npr. boleznimi srca in
ozilja, promovirajo zdrav nalin prehranjevanja ter gibanja, zaposlenim nudijo tudi
preventivne zdravniS$ke preglede in sveze sadje na delovnem mestu, spodbujajo pa tudi

razgibavanje na delovnem mestu.

2.3.8 Usklajevanje delovnega in zasebnega Zivljenja
Nenazadnje je za kakovost delovnega zivljenja pomembno tudi usklajevanje delovnega in
zasebnega zivljenja. Gre za dejavnik, ki sem ga v magistrski nalogi Ze dobro razdelala, saj se
dotika druge pomembne sfere v posameznikovem zivljenju poleg dela, tj. druzine oz.
zasebnega zivljenja. V Sloveniji je prvi korak k zavedanju pomembnosti obeh podrodij
naredilo podeljevanje certifikatov »Druzini prijazni podjetje«. Na ta nacin se vpeljuje
druzbena klima, ki se zaveda druzinskih obveznosti posameznika in ve, da je za uspesnost
podjetja pomemben tudi ustrezen odnos do potreb posameznika, ki segajo izven podrocja
dela. Prednosti usklajevanja so tako hitro vidne pri delodajalcu in pri zaposlenemu. Ker pa gre
za relativno novo problematiko, star$i majhnih otrok uporabljajo predvsem alternativne
moznosti, kot so fleksibilne oblike dela ali za varstvo izkoristijo, v primeru, da je na voljo,
sorodnisko mrezo. Zaradi eksistenéne odvisnosti, ki jo predstavlja placano delo, obicajno
druzinsko Zivljenje prilagajamo zahtevam trga dela in ne obratno. Poleg slednjega imata na
zasebno zivljenje mocan vpliv tudi kulturni kontekst in politi€na klima v drzavi. Naslednja
tezava pri usklajevanju je vezana na spol, saj so matere v vecini tiste, ki nosijo posledice
neusklajenosti in skuSajo zmanjSevati konflikt med obema sferama. Negativne posledice na
delovnem podrocju veckrat doletijo Zenske, saj se prilagajajo potrebam zasebnega Zivljenja

pogosteje kot moski (Zakelj in Svab 2009, 224-225).
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3 IZOBRAZEVANIJE V SLOVENIJI - PROBLEM
PREIZOBRAZENOSTI

Izobrazevanje je kljucnega pomena v vsaki druzbi, saj je to edina moznost za njen napredek.
Gre za nalrtno pridobivanje znanja, spretnosti in sposobnosti na eni strani (delovna
komponenta) in pridobivanje zivljenjskih ter delovnih izkuSenj in kriticnega odnosa do dela
ter navad na drugi strani (vzgojna komponenta). Med tem dolgotrajnim procesom
posamezniki pridobivajo nova znanja in preizkusajo lastne spretnosti ter sposobnosti. Pravilno
delovanje procesa je pomembno, saj znanje zelo hitro zastara, na spremembe v okolju pa so se
zmozne pripraviti le »uce€e se organizacije«. Sprotno ucenje in sprejemanje novih znanj je
nujno, saj le tako zaposleni lahko predstavljajo najboljSe resurse na trgu. Znanja je potrebno
nenehno dopolnjevati, prenasati dejstva iz teorije v prakso, vsako novost je potrebno preveriti
in tudi preizkusiti ter vsako napako izkoristiti kot novo priloznost za ucenje (Mozina v Svetlik

in Zupan 2009, 480-485).

Zaradi njenega pomena na zivljenje posameznika in gospodarstvo, je izobrazenost torej
bistvena za razvoj in napredek vsake druzbe. Eden izmed glavnih ciljev u¢nega procesa je
posameznikova sposobnost pridobivanja znanja in njegova u¢inkovita uporaba v prihodnosti.
Proces pridobivanja znanja je pogosto deleZen sprememb, saj je podvrzen mocnim trznim
vplivom. Soodvisnost izobrazevanja in gospodarstva je obojestranska, ker kakovost
izobraZzevalnega programa in npr. diplomantov pogojuje kakovost izdelkov ter storitev in
dolo¢a njihovo trzno uspesnost. Sodelovanje med omenjenima se odraza v obojestranski

korist ali $kodi.

Na pomembnosti posledi¢no pridobiva tudi pojem druzba znanja, ki v ospredje postavlja
znanje kot temeljni dejavnik razvoja in delovanja druzbe. IzobraZevanje in njegova
nadgradnja sta tako spodbujana ter cenjena v sodobni druzbi, problem pa nastane zaradi
previsoke izobrazenosti in posledi¢ne neprimernosti delovnih mest (Krek in Metljak 2011,
18-19). Zakljucena srednja Sola je v primerjavi s preteklostjo postala minimalni pogoj za
vecino zaposlitev, sploSen pogoj pa je sedaj visoka ali univerzitetna izobrazba. S tem v mislih
in z ozirom na trenutne potrebe gospodarstva se mlajse generacije odloc¢ajo za nadaljevanje
izobrazevanja, kar lahko v dolo¢enem obdobju vodi do prevelikega Stevila diplomantov in

hkratnega pomanjkanja njihovi izobrazbi primernih delovnih mest.
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3.1PROBLEM PREIZOBRAZENOSTI
3.1.1 Kvalifikacijska neskladja

Kvalifikacijska neskladja (angl. qualification mismatch) predstavljajo vedno veéji problem
med oblikovalci zakonov, saj se odstotek zaposlenih, ki na delovnem mestu ne izkoriscajo
vseh svojih sposobnosti, v Evropski Uniji veca iz leta v leto. Gre torej za neusklajenost
posameznikovih pridobljenih kvalifikacij ter tistimi, ki jih njegovo trenutno delovno mesto
zahteva. Razlogov za nastanek je ve¢; eden izmed razlogov vsekakor izhaja iz neuspeha
izobrazevalnega sistema pri zagotavljanju spretnosti, potrebnih za delo, in hkratni
nezmoznosti trga dela pri razporejanju posameznikov na primerna delovna mesta. Na
neskladje pa ne vplivajo le neodvisni viri, temve¢ se dejavniki stalno spreminjajo, zaradi ¢esar
je reSevanje problema $e toliko bolj kompleksno. Dijaki in Studentje namre¢ sami izberejo
podro¢je, za katerega se bodo specializirali. Od njihovega uspeha in povprasevanja po tem
poklicu je odvisno, ali bodo nasli zaposlitev, ki se ujema z njihovo pridobljeno kvalifikacijo
ter kompetencami. Naslednja »ovira« je pomen kvalifikacij, saj odrazajo le sposobnosti,
pridobljene s formalnim izobraZzevanjem in strokovnim usposabljanjem. Kot lahko z
neuporabo dolo¢ene sposobnosti, pridobljene med Solanjem, izgubimo, lahko z ve¢-letnimi
delovnimi izku$njami druge spretnosti razvijemo. Slednje so le redko merjene in evidentirane.
To pomeni, da kvalifikacijsko neskladje vedno ne odraza realnega stanja med sposobnostmi,
potrebnimi za opravljanje dela, in sposobnostmi zaposlenega. Poleg omenjenih je
neusklajenost lahko tudi posledica celotnih razmer na trgu dela, pomanjkanja informacij,

stroSkov prilagajanja ali osebnih preferenc (Quintini 2011a, 10-12).

Vecina avtorjev razlikuje dve vrsti neskladja med izobrazbo in zaposlitvijo. Prvi tip je
horizontalna neusklajenost, do katere pride, kadar posameznikovo specificno podrocje
izobrazbe (npr. smer Studija) ni usklajeno s poklicem in sposobnostmi, ki so potrebne za
opravljanje delovnih nalog. Druga je vertikalna neusklajenost in je bolj usmerjena v stopnjo
pridobljene izobrazbe ter stopnjo, ki jo delovno mesto, na katerem je posameznik zaposlen,
zahteva, npr. preizobrazenost ali podizobrazenost (Farénik 2011, 2). V magistrskem delu bom
ve¢jo mero pozornosti namenila slednji, saj se bom osredotocila predvsem na stopnje

izobrazbe in ne toliko na smer Studija.

Zaradi nadaljnjega razumevanja je pomembno tudi razlikovanje med kvalifikacijskim
neskladjem in neusklajenostjo spretnosti (angl. skill mismatch). Kvalifikacije so povezane s
formalnim izobrazevanjem, medtem ko spretnosti predstavljajo, kar znamo, in tisto, pri cemer
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smo dobri. Izobrazba je obiCajno nujna, delodajalci pa velikokrat upostevajo tudi
usposobljenost. Spretni zaposleni so bolj produktivni, pri delu pa potrebujejo tako specificne
kot tudi splosne spretnosti. Posamezniki s slab$e razvitimi splo$nimi Spretnostmi (npr.
pisanje, branje ali reSevanje problemov) so obi¢ajno manj uspe$ni in se redkeje vkljucijo v
proces nenehnega ucenja kot posamezniki, ki dajejo velik poudarek tudi na specificne
spretnosti. Uporaba ¢im vedjega Stevila spretnosti v splosnem pozitivno vpliva tudi na
kakovost zivljenja (OECD 2011, 1).

3.1.2 Opredelitev preizobraZenosti
Eden izmed prvih raziskovalcev pojava preizobrazenosti (angl. over-education) je bil Richard
Freeman v svojem delu The Overeducated American iz leta 1976. Razlog zanjo je videl v
takratni »baby boom« generaciji, ki je vstopala na trg delovne sile. Zaradi prevelikega Stevila
dobro izobrazenih, se vsi diplomanti niso mogli zaposliti na primernih delovnih mestih, kar je
vodilo do neskladnosti med pridobljeno in zahtevano izobrazbo ter se je odrazalo tudi pri
placi. Freeman (1976) je razlog za preizobrazenost videl v nepopolnosti trga dela, obravnaval
pa jo je le kot zacasen fenomen. Na osnovi tega je oblikoval domnevo, da prevelika ponudba
diplomantov v enem obdobju sprozi znizanje donosnosti od izobrazevanja, kar vodi do
zmanj$anja Stevila vpisov na S$tudij in posledicno k vrnitvi v prvotno ravnotezje med

povpraSevanjem in ponudbo diplomantov (Nobukuni 1979, 124-125).

Drugi avtorji** se z njegovo predpostavko o zatasnosti preizobrazenosti v vegini ne strinjajo,
saj menijo, da kljub povisanju diplomantov, Stevilo preizobrazenih ostaja stabilno ali celo
stalno na individualni ravni (Chevalier in Lindley 2009, 310-311). Dolton in Vignoles (2000,
179) sta ugotovila, da je bilo 38 % diplomantov preizobrazenih pri svoji prvi zaposlitvi, 30 %
pa jih je ostalo preizobrazenih tudi po nadaljnjih Sestih letih. Pomen izobrazbe se ne veca le za
posameznika, temve¢ tudi za druzbo. Je namre¢ eden izmed razlogov za povisanje Stevila
diplomantov v razvitih drzavah v zadnjih 40 letih preteklega stoletja. Znaten delez delovne
sile ima dandanes torej ve¢ izobrazbe, kot je dejansko potrebno za opravljanje dela na

njihovem delovnem mestu.

1 Kot so npr: Stephen Machin (1999) ter Lorraine Dearden in drugi (2002).
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Avtorji, kot so Alba-Ramirez (1993, 260), Thompson in drugi (2013, 114) ter Peir6 in drugi
(2010, 666), so si enotni pri definiciji preizobrazenosti. Trdijo, da so preizobrazeni zaposleni
tisti, ki o nivoju izobrazbe, zahtevane za opravljanje dela na njihovem delovnem mestu
porocajo, da je pod njihovo doseZzeno ravnjo izobrazbe. V tem primeru gre za »polozaj
zaposlenega, ko njegova usposobljenost presega tiste zahteve, ki jih njegovo delovno mesto
ima« (Quintini 2011a, 11).

Tema odpira pomembna vprasanja o ucinkovitosti izobrazevalnega sistema, saj je znaten del
zaposlenih preve¢ izobrazen. Tezava nastaja tudi zato, ker preizobrazeni zaposleni obicajno
zasluzijo manj kot posamezniki z isto stopnjo izobrazbe na primernem delovnem mestu. Po
drugi strani pa podizobrazeni zasluzijo vec kot zaposleni z isto stopnjo izobrazbe, a manj kot
posamezniki na delovnem mestu, ki zahteva take kvalifikacije, kot so jih tudi oni pridobili z
izobrazbo. Preizobrazeni so pogosto manj zadovoljni s svojo zaposlitvijo in posledi¢no bolj
nagnjeni k menjavi delovnega mesta, kot zaposleni, ¢igar izobrazba se ujema z zahtevami
delovnega mesta (Quintini 2011b, 4).

3.1.3 Teoreti¢ne podlage preizobraZenosti

Pomemben del literature o neskladnosti delovnih mest s pridobljeno izobrazbo skusa
izoblikovati teoreti¢no podlago za ta pojav, zanasa pa se na obstojece teorije trga dela. Prva je
Teorija Cloveskega Kkapitala (angl. Human Capital Theory) s predpostavko, da je v
izobrazevanje smiselno vlagati le, ¢e bodo nastali stroski povrnjeni. Teorija predvideva, da so
podjetja pripravljena v celoti izkoristiti sposobnosti svojih zaposlenih in prilagoditi
proizvodni proces kot odgovor na morebitne spremembe v ponudbi delovne sile. Placa je
enakovredna stopnji posameznikovega Cloveskega kapitala, ki ga je nabral skozi formalno
izobrazevanje ali usposabljanje na delovnem mestu. Po tej teoriji je neusklajenost kratkoro¢na
in obstaja le v obdobju, ko podjetje prilagaja svoje proizvodne procese z namenom popolnega
izkoris¢anja posameznikovega CloveSkega kapitala ali dokler zaposleni ne najdejo primernejSe
zaposlitve (Quintini 2011b, 8).

Druga je Teorija tekmovanja poslov (angl. Job Competition Theory) in pravi, da je trg dela
dvoenotski, saj vkljucuje dva akterja - na ponudbeni strani ljudi oz. iskalce zaposlitve in posle
oz. delovna mesta na povprasevalni strani. Gre torej za tekmovanje delodajalcev ali poslov za

pridobitev najboljsih in hkrati cenovno ugodnih kandidatov, pri katerih bodo stroski

v
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»Solsko« primernost (Kramberger 1999, 79-80). Ta teorija torej poudarja dva dejavnika:
znacilnosti delovnih mest, saj te dolocajo zasluzek, in kvalifikacije, ker so pomembne pri
dodelitvi zaposlitve. Od prejsnjega se ta model razlikuje po trajanju, saj je kvalifikacijsko
neskladje stalen fenomen, place pa so moc¢no odvisne od izobrazbe, ki je potrebna za

dolo¢eno delovno mesto (Quintini 2011b, 9).

Teorija signaliziranja (angl. Signalling theory) je podobna zadnji, a z razliko, saj ima zelo
pomembno vlogo izobrazba. Pri zaposlovanju delodajalec namre¢ ne pozna vseh zmogljivosti,
ki jih kandidat premore, zato obi¢ajno novo-zaposleni potrebuje nekaj ¢asa za priucitev in
doloc¢eno mero usposabljanja. Z vidika podjetja je zaposlovanje torej investicijska odlocitev,
riziko pa je podoben igranju loterije. Delodajalec pred zaposlovanjem na podlagi opazovanja
in njegovih osebnih podatkov kandidata spozna le do dolo¢ene mere, podatek, na katerega pa
se pri t.i. igranju loterije mo¢no zanasa, je obi¢ajno dosezena izobrazba. Vanjo je posameznik
vlozil Ze veliko Casa in denarja, te stroSke pa Michael Spence poimenuje »stroski
signaliziranja«. V modelu obstaja omejitev zneska, ki ga je posameznik pripravljen vloziti v
izobrazevanje, odvisen pa je od ravnovesja med viSino dohodka in stroski izobrazevanja.
Slednjega posameznik ne vidi kot »signaliziranje«, temve¢ vanj vlaga zaradi kasnejSega
donosa. Ce podjetje ugotovi, da zahtevana stopnja izobrazbe (zaradi nizanja akademskih
zahtev) ne prinaSa ve¢ kandidatov z dolocenimi sposobnostmi, bodo zvisali zahteve. Kot
posledica te teorije se pojavijo kvalifikacijska neskladja, kar pa naj ne bi pomenilo, da obstaja
tudi neusklajenost (Quintini 2011b, 9; Spence 1973, 356—358).

Zadnja teorija, ki pojasnjuje kvalifikacijska neskladja in preizobrazenost, pa je Teorija
delovnih nalog (angl. Assignment theory). Dodatne nalozbe v ¢loveski kapital so odvisne od
ujemanja zaposlenega z delovnimi nalogami. Osnovna domneva tega modela je, da Ceprav
izobrazba v splosnem zviSuje produktivnosti, je dejanska raven realizirane produktivnosti
dolocena tudi s stopnjo zahtevnosti delovnega mesta. Opravljanje nalog, ki so pod delav¢evo
kvalifikacijsko zmoznostjo, omejuje njegovo produktivnost, saj omejuje njegov obseg
uporabe sposobnosti in se posledi¢no odraza tudi v nizji placi. Obratno pa so zaposleni z
zahtevnejSimi delovnimi nalogami bolj produktivni, kot ¢e bi opravljali kvalifikacijam
primerno delo. Teorija delovnih nalog predlaga razporejanje zaposlenih po sistemu od zgoraj
navzdol (angl. top-down) glede na sposobnosti. Najbolj usposobljeni tako sodelujejo pri
zahtevnejSih delovnih nalogah, medtem ko so delovne obveznost manj usposobljenih
enostavnejse (Quintini 2011b, 10).
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Strokovnjaki si torej niso enotni in kot pravi Farooq (2011, 6), je neskladje najbolje podprto s
teorijo CloveSkega kapitala (Schultz 1968, 330; Becker 1993). Po tej teoriji so place in
produktivnost stalne glede na bodoce zaposlitve. Zaradi tega imajo preizobrazeni delavci
enako produktivnost in s tem prejemajo enake place, kot tisti, ki so na ustreznih delovnih
mestih. Neskladja med izobrazbo in zaposlitvijo nujno ne zavracajo teorije ¢loveskega
kapitala na kratki rok. V primeru, da se ta fenomen pojavlja dalj Casa, postane ta teorija
neveljavna. Mnogi dvomijo vanjo tudi zato, ker ne pojasnjuje slabe izkori$¢enosti spretnosti,
institucionalnih togosti in nekonkurenénega trga dela. Drugi so mnenja, da je razmerje med
izobrazevanjem in produktivnostjo bolj ve¢plastno, kot neposreden in pozitiven odnos, ki ga

predlaga teorija ¢loveskega kapitala.

3.1.4 Opredelitev podizobraZenosti
Ceprav je cilj magistrske naloge raziskava in analiza preizobraZenosti, pa se bom v tem
poglavju osredotocila na opis sorodnega pojma, in sicer »podizobrazenosti«. Pojma sta mo¢no
povezana in razumevanje enega termina je kljuCnega pomena za razumevanje drugega in
obratno, saj je njun pomen nasproten. »Podizobrazeni (angl. undereducated) so torej tisti
zaposleni, katerih stopnja izobrazbe je nizja od tiste, ki je potrebna za opravljanje dela«

(Alba-Ramirez 1993, 262).

Podobno kot pri preizobrazenosti tudi ta opredelitev prinasa dodatni tezavi. Kot pravita
Verhaest in Omey (2006b, 784—800), je formalna izobrazba slabo merilo ¢loveskega kapitala,
saj se posamezniki med seboj razlikujejo v izkusnjah, opravljenem usposabljanju in prirojenih
sposobnostih. Poleg tega je kakovost izobrazevanja variabilna. Jasno razlikovanje je torej
potrebno med neusklajenostjo spretnosti in  neusklajenostjo znanja. Preizobrazenost
povezujeta z nizanjem kakovosti izobraZevanja, podizobraZenost pa je lahko pojasnjena s
pridobivanjem dodatnega usposabljanja in novih izkuSenj na delovnem mestu.
Predpostavljata, da delodajalci zaposlujejo manj izobrazene zaposlene in tiste, ki Solanja niso
zakljucili, kadar primanjkljaj formalne izobrazbe lahko izravnajo z dodatnimi spretnostmi in
znanji iz prakse. Tovrstni zaposleni naj bi bili tako zelo nadarjeni ali pa so potrebne izkuSnje
ze pridobili drugje (obicajno velja za starejSe zaposlene). Podizobrazenost razlagata s
kvalifikacijsko deflacijo oz. razlikovanjem med stopnjo izobrazbe, potrebne za pridobitev
delovnega mesta, in stopnjo izobrazbe, potrebne za opravljanje delovnih nalog. Poleg tega pa

podizobrazenost v ve€ini primerov spremljata kot frikcijsko in ne dolgoroéne narave.
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V svoji raziskavi je tudi Alba-Ramirez (1993, 266—267) prisel do pomembnih ugotovitev, ki
jih bom strnila v naslednjem delu. Iz dobljenih rezultatov je oblikoval najverjetnejsi profil
zaposlenega, ki je podizobrazen. Tovrstni zaposleni naj bi bili v veéini primerov moskega
spola, imeli naj bi ve¢ izkusenj in nizjo izobrazbo, bili naj bi v rednem delovnem razmerju s
polnim delovnim ¢asom ter potrebovali daljSe obdobje usposabljanja na delovnem mestu kot
pa zaposleni z ustrezno izobrazbo. Obratno velja za preizobrazene. Ugotovljeno potrjuje
kljuéno domnevo o povezavi med formalno izobrazbo, usposabljanjem na delovnem mestu in
preteklimi izkuSnjami. Poleg tega pa pojasni razloge za nastala neskladja, ki so obicajno

storjena le glede na pridobljeno formalno izobrazbo.

Kot Verhaest in Omey (2006) tudi Alba-Ramirez (1993) odkrije povezavo preizobrazenosti in
podizobrazenosti s starostjo. Preizobrazeni so namre¢ vecinoma dobro izobraZeni mlajsi
posamezniki, brez delovnih izkuSenj, podizobrazeni pa so starejSi zaposleni, ki opravljajo
delovna mesta, za katera je potrebno ve¢ usposabljanja. Ugotovitev sovpada s prej omenjeno
teorijo tekmovanja poslov, po kateri je na voljo manj prostih delovnih mest kot kandidatov,
zaradi Cesar delodajalci raje izberejo tiste z boljSimi dosezki pri Solanju. Delo sprejmejo
kandidati, ki so zanj preizobrazeni in kopicijo izkuSnje ter nova znanja, da si v kon¢ni fazi
zagotovijo boljsi polozaj v tem ali drugem podjetju. Posledi¢no pa starejsi zaposleni obdrzijo
primarna delovna mesta, za katera so podizobrazeni, saj so imeli priloznost zamenjati
formalno izobrazbo za izkuSnje in opravljena usposabljanja. Zadnja ugotovitev, ki jo bom
obravnavala, pa zadeva place. In sicer, podizobrazeni zaposleni prejemajo visje place kot

sodelavci z enako izobrazbo na drugih (slabsih) delovnih mestih.

3.21ZOBRAZEVALNI SISTEM V SLOVENIJI

Izobrazevalni proces v Republiki Sloveniji je razvit, a organizacijsko in finan¢no dokaj
zapleten sistem. Urejen je s sistemskimi zakoni in podzakonskimi predpisi, ki omogocajo tako
javno kot tudi zasebno Solstvo. Javno veljavna izobrazba se pridobi po javno veljavnih
izobrazevalnih programih, izvajajo pa jih javne ali zasebne Sole, ki izpolnjujejo pogoje,
dolo¢ene na Ministrstvu za izobrazevanje, znanost in Sport. Zasebne Sole same sprejemajo
svoje izobrazevalne programe, kadar je njihov standard primerljiv z javno veljavnim.
Univerze in visokoSolski zavodi pa so avtonomni, saj sami v skladu z zakonom sprejemajo

programe in dolocajo kriterije. Oba sistema sta vklju¢ena v eksterno preverjanje rezultatov
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izobraievanjalz, saj stremijo k primerljivosti Sol v drzavi (Ministrstvo za izobraZevanje,

znanost in Sport).

IzobraZzevanje se zatne s predsSolsko vzgojo v vrtcih in zaklju¢i na univerzi z doktorskim
Studijem (glej Prilogo A). S Sestim letom starosti se otroci vklju¢ijo v osnovno $olo. Ta je
razdeljena na triletja, zadnje triletje pa vsebuje tudi elemente eksterne diferenciacije, kjer se
ucenci delijo glede na izbrano raven pouka in izbirne predmete. Z zakljuckom osnovne Sole se
konca obvezno izobrazevanje, s petnajstim letom pa se mladostniki vpisejo v srednjesolsko
izobrazevanje. To izobrazevanje omogoca pridobitev nizje poklicne izobrazbe (praviloma 2
leti), srednje poklicne izobrazbe (praviloma 3 leta), srednje strokovne izobrazbe (4 leta ali
3+2 ali enoletni poklicni tecaj po koncani gimnaziji ali Stiriletni strokovni $oli) in visje
strokovne izobrazbe (2 leti, vsaj 40 % pri delodajalcu). Zadnja oblika je splosno srednje
izobrazevanje, ki ga izvajajo splosne in strokovne gimnazije. Konca se z maturo, ki pogojuje
kasnejsi vpis na Studij. Visoko Solstvo je sestavljeno iz treh stopen;j: visokoSolski strokovni in
univerzitetni Studijski programi (1. stopnja), magistrski Studijski programi (2. stopnja) in

doktorski Studijski programi (3. stopnja) (Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport).

Poleg omenjenega je v Sloveniji zelo dobro razvito tudi »osnovno glasbeno in plesno
izobrazevanje«, ter »vzgoja in izobrazevanje otrok in mladostnikov s posebnimi potrebami v
specializiranih Solah in zavodih«, ki omogocajo prilagoditev programa glede na stopnjo
motnje. Razvito in relativno dobro obiskovano so tudi programi »izobraZevanje odraslih«,
kjer je Cas trajanja izobraZevanja, ocenjevanje in napredovanje, prilagojeno odraslim, prav
tako pa se lahko upoStevajo predhodno prilagojena znanja. Tudi v tej obliki ima Slovenija
pestro ponudbo tako javnih kot tudi zasebnih institucij, ki nudijo tovrstna izobrazevanja

(Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport).

3.2.1 Preizobrazenost v Sloveniji
Splosna vladna politika tako v Sloveniji kot tudi npr. v Veliki Britaniji spodbuja udelezbo v
izobrazevanju. Tovrstne strategije temeljijo na prepri¢anju, da bolj izobrazena delovna sila

vodi k vecji gospodarski rasti, tezava te miselnosti pa je v neusklajenosti povprasevanja s

12 Najbolj razvito in razsirjeno je zunanje preverjanje pri gimnazijski maturi in v osnovnih $olah, vpeljuje pa se
tudi v poklicno maturo in na koncu srednjega strokovnega izobrazevanja (Ministrstvo za izobrazevanje, znanost
in Sport).

42



ponudbo diplomantov. Krepitev udelezbe v izobrazevanju delodajalca postavlja v polozaj,
kjer lahko na delovna mesta, za katera vcasih ni bila potrebna visja izobrazba, sedaj zaposlijo
preizobrazene posameznike. To je tudi posledica majhnega Stevila prostih delovnih mest in
velikega nabora kandidatov, ki bi bili delo pripravljeni opravljati. Delodajalec torej za
naceloma isti stroSek raje zaposli posameznika z visjo stopnjo izobrazbe. Posledi¢no prihaja
do t.i. »inflacije kvalifikacij«, saj delovna mesta zahtevajo od kandidatov vec izobrazbe,
znanj, spretnosti in kvalifikacij kot v preteklosti. Visanje kvalifikacijskih zahtev pri iskanju
primernih kandidatov pa je tudi posledica pocasnega nizanja izobrazevalnih standardov
(Chevalier 2000, 1).

Izobrazbene zahteve za opravljanje dela se torej spreminjajo, z njimi pa se spreminja tudi trg
dela. Slovenski trg dela je dinamien, razmerje med povprasevanjem in ponudbo nenehno
niha, dodobra pa ga je pretresla tudi gospodarska kriza, ki se je v Sloveniji zacela leta 2008.
Govorimo torej o kadrovskih presezkih in primanjkljajih; neskladja se v Sloveniji pojavljajo
za doloceno stopnjo ali smer izobrazbe, poklic, ali le na dolo¢enem obmocju 0z. v regiji.
Zaradi tehnoloskega napredka in gospodarskega razvoja so nekatera delovna mesta postala
popolnoma odvec, sposobnosti iskalcev zaposlitve ponudbi ne ustrezajo vec, izobraZevalne
ustanove pa se na novo nastalo povpraSevanje ne zmorejo prilagoditi dovolj hitro. Pri
tovrstnih kvalifikacijskih neskladjih oz. primanjkljajih gre za neskladja med dejansko in
zahtevano stopnjo izobrazbe oz. za neskladje med zahtevami trga dela ter produkti sistema

izobrazevanja (OECD 2007, 12-15).

Z vidika izobrazbe lahko govorimo o dveh vrstah neskladja - ko ima oseba raven izobrazbe,
po kateri ni veliko povprasevanja, ali kadar ima pravo smer zaklju¢ene izobrazbe. Obi¢ajno
poklic, ki ga oseba opravlja, v veliki meri opredeljuje pridobljena izobrazba. Posledica
gospodarske krize je med drugim privedla tudi do izginjanja velikega Stevila delovnih mest v
delovno intenzivnih panogah. Ker se nova delovna mesta odpirajo pretezno v storitvenih
dejavnostih, ki obi¢ajno zahtevajo vsaj srednjesolsko izobrazbo, se §tevilo delovno aktivnih v
tradicionalnih dejavnostih, kot je npr. industrija in gradbeniStvo, zmanjsuje. V tabeli 3.1 so
prikazane Stiri kombinacije razlogov za neskladja med ponudbo in povprasevanjem (ZRSZ

2013, 25-28).
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Tabela 3.1: Kombinacije razlogov za neskladja

Nizko povprasSevanje delodajalcev ~ Visoko povprasevanje delodajalcev

Dinamic¢ni sektorji ali dejavnosti, za
Najvis§je  izobrazbene ravni, z katere med mladimi ni interesa za
majhnim prilivom iskalcev na trg izobrazevanje. Delodajalci nudijo
dela. dodatne ugodnosti, boljSo placilo, ipd.

Nizka ponudba
primernih iskalcev
zaposlitve na trgu

geld Npr. zdravniki. Npr. IT poklici, varilci, instalateryi,

monterji, elektroserviserji, itd.

Zaposlitvene moznosti so, a prihaja do
Poklici, ki izumirajo, oz. dejavnosti z hude konkurence. Poklici, ki so v
Visoka ponudba  zmanjsano gospodarsko aktivnostjo. gospodarstvu pogosti, ali  poklici
primernih iskalcev  Starejsi delavci z nizko izobrazbeno preprostih del.
zaposlitve natrgu  ravnijo.
dela Npr. ekonomisti, administratoriji,
Npr. tekstilna in usnjarska industrija.  druzboslovei™, zaposleni v industriji,
gradbenistvu itd.

Vir: ZRSZ (2013, 26-27).

Pojav strukturnih neskladij je opazen na vseh ravneh. V dejavnostih, kjer je zahtevana
osnovna usposobljenost, so pogosti neugodni pogoji dela, kot je fizicno naporno delo,
neobiajen urnik dela, ipd. Poleg tega slabe pogoje dela obi¢ajno spremlja nizka placa, ki Se
dodatno odvraca iskalce zaposlitve. Kréenje vpisa v poklicne srednje Sole vodi do vedno
manjSega Stevila poklicno kvalificiranih kadrov, uc¢inek pa bo Se bolje viden, ko bodo trenutno
delovno aktivni zapustili svoja trenutna delovna mesta. Tovrstni poklici so npr: kuharji,
natakarji, tesarji, elektroinstalaterji, varilci, monterji kovinskih konstrukcij, orodjarji,
elektromehaniki, idr. Z vidika terciarno izobrazenih ze dalj casa primanjkuje predvsem
naravoslovni kader; najpogostej$i so npr. inZenirji strojnistva in elektrotehnike. Med poklici,
kjer je delovne sile oz. ponudbe ve¢ kot povpraSevanja, pa so poklici s podro¢ja humanistike
in druzboslovja (glej graf 3.1), npr. sociologi, antropologi, filozofi, zgodovinarji, politologi,
filologi, prevajalci, tolmaci, itd. Pri poklicih s podroc¢ja ekonomije in prava, vzgoje in
izobrazevanja, ipd. pa je povpraSevanje veliko, a temu primerno je veliko tudi iskalcev

zaposlitve (ZRSZ 2013, 27-28).

3 Po mojem mnenju druzboslovni diplomanti spadajo v skupino z visoko ponudbo, a nizkim povprasevanjem
delodajalcev, saj je Stevilo prostih delovnih mest zelo omejeno in redko.
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Graf 3.1: Brezposelni s terciarno izobrazbo, po izobrazbenih skupinah (september 2013)

Naravoslovci  ed 291
Jezikoslovci .4 356
Pridelovalci rastlin .4 387
Poklici v gostinstvu  |.d 434
Poklici za socialno varnost .4 465
Organizatorji |fd 474
Elektrikarji [ 487
Gradbeniki |4 520
Poklici v zdravstvu |1 538
Linkovniki in oblikovalci  fd 545
Mehaniki in strojniki |1 646
Pravniki |1 847
Administratorji  pod 1224
Druzboslovci | 1407

Vzgojitelji in ucitelji | 1852

Ekonomisti | 4820

Vir: ZRSZ (2013, 28).

Do produkcije »nepotrebnih« kadrov prihaja tudi zaradi strukture vpisa na doloCene stopnje in
smeri izobrazevanja. Zaradi suficita dolo¢enega kadra, mnogi tudi po dokon¢anem terciarnem
izobrazevanju ne dobijo zaposlitve, ki bi ustrezala njihovi izobrazbi, kar vodi do nizke stopnje
izkori§¢anja znanja, neracionalnosti investicij v izobraZevanje in nemalokrat do
nezadovoljstva zaposlenih. Nasprotno prihaja do deficitarnih izobrazbenih profilov, kadar je
ponudba za dolocene poklice vecja kot povprasevanje. V Sloveniji mednje sodijo predvsem
poklici za nizZje izobrazene (podro¢je gradbeniStva, kovinarstva, gostinstva, Zivilske
industrije), vedno vec pa jih je tudi med visje izobrazenimi, in sicer na podro¢ju zdravstva in
strokovnjaki na tehni¢no naravoslovnih podro¢jih (analitiki, snovalci informacijskih sistemov,
inZenirji strojni$tva in elektrotehnike, farmacevti, ipd.). Smer Solanja je torej pomembna,
pomembno vlogo pa nosijo tudi kadrovske Stipendije, s katerimi delodajalci spodbujajo mlade

pri izbiri Studija in jim kasneje tudi nudijo ustrezno zaposlitev (ZRSZ 2011, 16).

3.2.1.1 Statisti¢ni prikaz preizobraZenosti v Sloveniji
Da so bila izobrazbena neskladja prisotna tudi v preteklosti, pri¢a spodnja tabela 3.2. Posnetek
stanja je bil narejen med leti 1999 in 2002 ter primerjan s preostalimi drzavami Evrope.
Slovenija je imela v primerjavi z Avstrijo, Francijo in Veliko Britanijo nizko stopnjo
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preizobrazenosti. PodizobraZzenost je bila vigja kot v ve¢ini drugih drZav, z izjemo Spanije.
Pozitivno je, da je imela Slovenija v primerjavi z drugimi drzavami najvecji odstotek

primerne izobrazbe.

Tabela 3.2: 1zobrazbena neskladja v odstotkih (povpreéje med leti 1999-2002)
Slovenija Avstrija Francija Gréija Italija Portugalska VB  Spanija

Preizobrazenost 16,5 37,3 35 179 11,6 27 35,7 8,2
Primerna izobrazba 56,5 55,4 46,6 51,6 57 5L 5 40,5 48,6

Podizobrazenost 27 7,3 18,4 30,5 314 21,5 23,9 43,2
Vir: Ramos in drugi (2009, 19).

Novejsa analiza iz leta 2005 pa kaze, da je Slovenija ena izmed drzav, ki ima v primerjavi z
drugimi drzavami OECD nadpovprec¢no nizko stopnjo neusklajenosti kvalifikacij s tistimi, ki
so potrebne za opravljanje dela. Stopnja podizobraZzenosti je tako za razliko od prejsnje
raziskave le 10,6 %, medtem ko je povpreéna vrednost OECD drzav 22,2 %. Drzave s
podobnim nivojem podizobraZenosti kot Slovenija pa so Portugalska, Ce$ka in Mehika.
Velika razlika med drzavami je pri preizobrazenosti, saj znasa vrednost Slovenije le 16 %
(podobno kot pri prejSnjem primeru), vrednost preostalih OECD drzav pa je 25,3 %. V
podobno skupino kot Slovenija sodijo Neméija, Svica, Belgija in Norveska. Rezultati drugih
drzav OECD pa kazejo, da je problem preizobrazenosti drugje v veéini vecji, a vseeno tudi

odstotek Slovenije ni zanemarljiv (glej graf 3.2) (Quintini 2011a, 14).

Graf 3.2: PodizobraZenost in preizobraZenosti v Sloveniji

22,2%

PodizobrazZenost
10,6%

_ Povprec¢je OECD drzav

Slovenija

25,3%
Preizobrazenost
16,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0%
Vir: Quintini (20114, 15).
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V tabeli 3.3 je jasno prikazana razlika med Slovenijo in povpre¢jem OECD drzav. Kot v
prejSnjem primeru je tudi tu razvidno, da je Slovenija mo¢no pod povprecjem tudi v vrednosti
mocne preizobrazenosti in moc¢ne podizobrazenosti. Le 7,8 % Slovencev je mocno
preizobrazenih (OECD 17,4 %) in le 2,6 % moc¢no podizobrazenih (OECD 8,8 %). Raziskava
je pokazala tudi, da so tovrstni zaposleni obic¢ajno zaposleni na delovnih mestih, ki se od
izobrazbi primernega delovnega mesta razlikujejo le za eno stopnjo. Iz opravljene analize pa
je razviden tudi delez zaposlenih na podro¢ju, ki ni povezan z njihovo smerjo Studija; gre torej
za neusklajenost zaposlitve in smeri doseZzene formalne izobrazbe. Odstotek za Slovenijo
neusklajenostjo zaposlitve in smeri Studija, in sicer za Slovenijo v visini 35,5 %, za OECD
drzave pa 40 %. Vkljucena je tudi uporabnost preteklih delovnih izkusenj glede na samooceno

vprasanih; leta 1997 je v prid uporabnosti odgovorilo 26 % vprasanih, leta 2005 pa 30 %.

Tabela 3.3: Primerjava statisti¢nih podatkov za Slovenijo in OECD drzave

Slovenija Povprec¢je OECD drzav
Preizobrazenost 16 % 25,3 %
Podizobrazenost 10,6 % 22,2 %
Mocna preizobrazenost 7,8 % 17,4 %
Mocna podizobrazenost 2,6 % 8,8 %
Delez zaposlenih na podrocju, ki ni povezano z
N ) - 24,4 % 31 %
njihovo smerjo $tudija
Delez preizobrazenih z neusklajenostjo zaposlitve
) ) - 35,5 % 40 %
in smeri Studija
Uporabnost preteklih delovnih izkuSenj in )
) 5 . 26 % Ni podatka
spretnosti v sedanji zaposlitvi (1997) (samoocena)
Uporabnost preteklih delovnih izkusenj in )
30 % Ni podatka

spretnosti v sedanji zaposlitvi (2005) (samoocena)

Vir: Quintini (2011a).

Pri samooceni spretnosti je v letu 2005 33,5 % vprasanih ocenilo, da pri delu uporabljajo
premajhno mero znanja in spretnosti, s tem dosegamo isto stopnjo kot druge OECD drzave
(glej tabelo 3.4). Leta 2010 pa je 39,9 % vprasanih Slovencev ocenilo, da so nadpovprec¢no
spretni. Gre za precejSnjo razliko z OECD drzavami, saj jih je tako trdilo le 30,4 %. S

samooceno podpovprecne spretnosti pa smo bili leta 2005 rahlo pod pragom OECD povprecja
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(13,3 %), in sicer s 11,9 %. Za razliko od prejsnje trditve je povpre¢je OECD ostalo enako,
rahlo pa je narasla vrednost Slovenije, in sicer na 12,3 %.

Tabela 3.4: Samoocena spretnosti za leti 2005 in 2010

Slovenija Povprecje OECD drzav
2005 2010 2005 2010
Nadpovpreéna spretnost (samoocena)™ 33,5% 39,9 % 33,5% 30,4 %
Podpovpreéna spretnost (samoocena)®™ 11,9 % 12,3 % 13,3 % 13,3 %

Vir: Quintini (2011a); OECD (2012, 82).

Ker je ujemanje med smerjo $tudija in zaposlitvijo po diplomi negotova, je v tabeli 3.5
narejen pregled za leta 2007, 2008 in 2009. »Ujemanje« je opredeljeno, kadar je poklic, ki ga
diplomant opravlja, tesno povezan s smerjo Studija, saj to pomeni, da so specifina znanja,
pridobljena med Solanjem, uporabna za opravljanje dela. »Nizka usklajenost« pomeni, da pri
delu svoja znanja uporablja vsaj delno; do »neusklajenosti« pa pride, kadar je diplomant
zaposlen na delovnem mestu, za katerega specifi¢no pridobljena znanja niso v uporabi, saj
potrebuje le splo$no znanje. V Sloveniji je tako med leti 2007 in 2009 opazno naglo
naraSc¢anje neusklajenosti specificnih znanj z zaposlitvijo, saj se odstotek povzpne iz 33,05 %
na 40,53 % in nazadnje na 58,43 %. Podoben trend je opaziti pri nizki usklajenosti in
usklajenosti, saj se vrednosti strmo znizujejo (Farénik 2011, 3-6). Iz ugotovljenega je mozno
sklepati, da se vedno ve¢ mladih diplomantov zaposli na delovnem mestu, za katerega se niso

Solali.

Tabela 3.5: (Ne)usklajenost izobrazbe in zaposlitve mladih diplomantov

2007 2008 2009
Neusklajenost 33,05 % 40,53 % 58,43 %
Nizka usklajenost 8,27 % 7,24 % 5,57 %
Usklajenost 58,67 % 52,22 % 36,0 %

Vir: Far¢nik (2011, 6).

“ V anketnem vprasalniku kot trditev: »lmam spretnosti za spoprijemanje z bolj zahtevnimi delovnimi
nalogami«.

%V anketnem vprasalniku kot trditev: »Potrebujem dodatno usposabljanje za dobro spopadanje z mojimi
delovnimi nalogami«.
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3.2.1.2 Razlogi za preizobraZenost v Sloveniji
Tako v Sloveniji kot tudi v drugih drzavah Evropske Unije postaja vedno vecji problem
neskladje med pridobljeno formalno izobrazbo in poklicem oz. delom, ki ga ljudje opravljajo.
Slovenija naj bi stremela k postopnem izboljsevanju cloveskega kapitala, saj gre za
pomemben dejavnik izboljSevanja produktivnosti, inovativnosti in gospodarske rasti. Pri
vlaganjih v ¢loveski kapital se kazejo predvsem problemi nizke ucinkovitosti in kakovosti
Studija ter neusklajenost v strukturi ponudbe in povpraSevanja po kadrih. Primanjkljaj je
izrazit predvsem pri visoko izobrazenem naravoslovno tehnicnem kadru s podrocja tehnike,

strojniStva, elektronike in ra¢unalniStva (Umar 2011, 30).

Preizobrazenost na naravoslovnih podrocjih je torej v Sloveniji veliko redkejsa kot v Evropi.
To je posledica nizke produkcije diplomantov, zaradi ¢esar obstojeci lazje izbirajo zaposlitev,
po drugi strani pa se delodajalci »borijo« za najboljSe in jih temu ustrezno tudi obravnavajo
ter placujejo. Stevilna podjetja bodo¢i kader is¢ejo med $tudenti; v zameno za obljubljeno
zaposlitev jim ponudijo Stipendije in omogocijo opravljanje prakse. To jim daje dodatni zagon
za dokondanje $tudija in morebitno nadaljevanje le-tega v prihodnosti. Stipendije in
povprasSevanje pa so redkejSe v primeru druzboslovno izobrazenega kadra. DruZboslovci se v
tem vidiku sooCajo s »poplavo« dobro izobrazenega in usposobljenega kadra, ki iSce
zaposlitev. V iskanju izobrazbi primerne zaposlitve se tako pogosto odlocajo za
neperspektivna delovna mesta, za katera so preizobrazeni. Gre bolj za zacasne reSitve in
nabiranje kakrs$nih koli izkuSenj, ki bi jim morda priSle prav ob iskanju zaposlitve, ki si je

resni¢no Zelijo in za katero so se tudi izsolali.

Ivanciceva (2012) vidi preizobrazenost kot »spodrivanje zaradi povecanega priliva bolje
izobrazenih na trg dela«. Meni, da preizobraZeni ne izpolnjujejo svojega potenciala, a imajo
na racun preizobrazenosti doloCene ugodnosti. Po njenih ugotovitvah se preizobrazenost v
Sloveniji giblje stalno med 23 % in 30 %, variacija odstotka pa je odvisna od nacina merjenja
(objektivno ali subjektivno). Pojava ne razlaga s pomog&jo teorije &loveskega kapitala’®,

temve¢ s teorijo delovnih nalog"’, saj ta najbolj odraza realnost. Problem vidi v upostevanju

18 Po teoriji ¢loveskega kapitala je produktivnost posameznika mo&no povezana z vlaganji v izobraZevanje in
usposabljanje. Visina zasluzkov je odvisna od viSine ¢loveskega kapitala.

" Teorija delovnih nalog za razliko od zgoraj omenjene teorije ne uposteva le stopnje izobraZenosti in
usposabljanja, temve¢ sta bistvenega pomena sposobnost in dejanska produktivnosti na dolo¢enem delovnem
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raznovrstnosti spretnosti in v vplivu kohorte, prav tako pa je pogostejSa mobilnost med

delovnimi mesti in delodajalci.

Quintini (2011a, 12) preizobrazenosti ne vidi le kot stalen pojav, temve¢ razlog vidi v
primerih recesije in vstopu novih skupin na trg dela. Gre za novo brezposelne ali sveze
diplomante brez izkuSenj, ki so pripravljeni sprejeti delovno mesto, ki zahteva nizje
kvalifikacije, kakor pa da bi podlegli daljsi brezposelnosti. Tezava se torej povecuje z
naraS¢ajoCo brezposelnostjo, ki Se dodatno izpostavlja dihotomijo (ne)kvalificiranih
zaposlenih. Poleg tega je tudi zakonodaja usmerjena v ¢im hitrejSo odpravo brezposelnih, saj
po trenh mesecih brezposelnosti spodbuja prijavljanje na delovna mesta, za katera so
preizobrazeni ter preusposobljeni. Razlog drugega izvora pa je sprejemanje delovnih mest, ki
so manj zahtevna, a posameznikom omogocajo usklajevanje poklicnega in druZinskega

zivljenja, npr. delo s skrajSanim delovnim ¢asom.

mestu. Delovne naloge so torej razdeljene glede na sposobnost in kvalifikacijsko zmoznost, viina place pa je
posledi¢no odraz tega.
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4 VPLIV PREIZOBRAZENOSTI NA KAKOVOST DELOVNEGA
ZIVLJENJA

Intenzivne gospodarske, tehnoloske in socialne spremembe so privedle do stanja, Kjer
ustrezno znanje in kvalifikacije postajajo vse pomembnejSi dejavniki razvoja ter s tem
kakovosti  zivljenja posameznikov in socialnih skupin. »Medsebojna povezanost
izobrazevanja in poklicne strukture je kljuéni dejavnik mednarodnega konkurencnega
polozaja in kvalitete Zivljenja prebivalstva v sodobnih druzbah, hkrati pa tvorita hrbtenico
socialne stratifikacije« (Ivanéi¢ 2008, 45). lzobrazba in s tem primerna razporeditev na
primerno delovno mesto imata velik pomen pri kakovosti delovnega Zivljenja in zadovoljstvu

z zivljenjem nasploh (Ivancic¢ 1996, 45).

S pojavom druZbe znanja je nastala obveza vsake druZzbe tudi vlaganje v znanje. Posledi¢no
sta postala popularna mnozi¢no izobrazevanje in podaljSevanje Solanja glede na celotno
zivljenjsko dobo posameznika. Barle in drugi (2008, 17—-21) pravijo, da imajo bolj izobrazeni
posamezniki bogatejSi dostop do informacij, lazje akumulirajo nova znanja, ve¢ vedo o
socialnem, kulturnem in politicnem svetu ter so pridobljeno znanje sposobni tudi uporabljati.
Veljalo naj bi tudi, da imajo bolj prestizne in ugledne sluzbe, trdno in jasno oblikovano

karierno pot, zasluzijo ve¢ in so tudi bolj predani svojemu delu.

Po mojem mnenju stopnje pridobljene izobrazbe torej naraséajo, saj Studij spodbujata tako
drzava kot gospodarstvo. Tezava pri dobro izobrazenih nastane v fleksibilnosti
izobrazevalnega sistema in podjetij, saj naj bi se oba prilagajala dogajanju na trgu in s tem
regulirala povpraSevanje in ponudbo delovne sile. Menim, da je eden izmed razlogov za
naras¢ajoco preizobrazenost tudi gospodarska kriza, ki se je v Sloveniji pojavila leta 2008.
Glede na opazanja je bilo delovnih mest posledi¢no vedno manj, Studentje in brezposelni pa
so se v iskanju reSitve odlocali za nadaljevanje Solanja, saj velja miselnost, da je z vi§jo
izobrazbo lazje priti do zaposlitve. IzobraZevanje torej ni bilo spodbujano s povprasevanjem

po tovrstni delovni sili, temve¢ Z nezmoznostjo zaposlovanja.

Industrijsko razvita gospodarstva, kakrsno je tudi v Sloveniji, torej niso vedno zmozna
izkoristiti pove¢ane ponudbe preve¢ usposobljenih in izobrazenih delavcev. Posamezniki so

zato prisiljeni sprejeti delovna mesta, ki zahtevajo manjSo izobrazbo in usposobljenost, kot jo
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imajo sami (Biichel in Ham 2003, 483; Peirdé in drugi 2010, 666). Posledice tovrstnih
odlocitev se kazejo v kakovosti delovnega zivljenja posameznikov in v njithovem zadovoljstvu

z delom in zivljenjem.

4.1 POSLEDICE PREIZOBRAZENOSTI
McGuinness (2006, 387—388) meni, da so posledice preizobrazenosti pomembne, saj se pojav

lahko izkaze kot drag za posameznike, podjetja in gospodarstvo.

Na makroekonomski ravni je drzavna blaginja torej nizja, kot bi bila v primeru popolne
izkoriS€enosti ves¢in preizobrazenih zaposlenih. Prav tako gre pri preizobrazenosti za
nesmotrno vlaganje drzavnih sredstev, saj posameznike opremlja z nepotrebnim in
neproduktivnim izobrazevanjem, ki ne prinasa dodatnih dohodkov. Ob pojavu
preizobrazenosti gre torej za slabo investicijo s strani posameznika, izobraZevalnih institucij
in drzave, saj predstavlja velik stroSek, za katerega ni nujno, da se v celoti povrne in, $e manj

verjetno, oplemeniti.

Na ravni podjetja McGuinness preizobrazenost povezuje z nizjo produktivnostjo, ki je
posledica nemotiviranosti in nezavzetosti zaposlenih, slabsim zadovoljstvom na delovnem
mestu in vecjo verjetnostjo za menjavo zaposlitve. Z izgubo tovrstnih zaposlenih se podjetje
sreCa z izgubo prihodka na podlagi predhodnih investicij, usmerjenih v iskanje in uvajanje
zaposlenih. Preizobrazenost ima torej tudi v tem primeru negativni stroSkovni vpliv na

podjetje kot tudi z vidika morebitnega spreminjanja organizacijske klime.

Najbolj oc¢itna in za namene magistrskega dela tudi najbolj pomembna je posledica
preizobrazenosti za posameznika, ki izhaja iz neproduktivnosti njegove investicije v
izobrazevanje, saj je za svoje delo placan slabSe kot zaposleni na delovnem mestu, ki je
primerno njegovi izobrazbi. Poleg tega si posameznik lahko nakoplje tudi dodatne stroske,
vezane z niZjim zadovoljstvom z delom. MoZne so tudi razli¢ne oblike nazadovanj na poklice
nizjih ravni, saj se prej dobro umesceni zaposleni znajdejo na delovnem mestu, za katerega so
preizobraZeni in s tem dvignejo povpreéno raven izobrazbe v tem poklicu. Ce se to zgodi
veckrat, postanejo posamezniki, ki so bili sprva dovolj izobrazeni za opravljanje tovrstnega

dela, kmalu podizobrazeni.
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Tudi Chevalier in Lindley (2009, 308-333) se osredotocita na razlicne vidike posledic
preizobrazenosti. Posledice preizobrazenosti za gospodarstvo obrazlozita na primeru
preizobrazenih diplomantov Velike Britanije, ki se za §tudij v veliki vecini zadolzujejo pri
bankah. V primeru, da Kkljub univerzitetni izobrazbi pridobijo le zaposlitev, za katero so
prekvalificirani in je tudi slabse placana, ne bodo zmozni vrniti posojila. Ce teZava postane
pogosta, se posledice lahko odrazijo tudi na drzavni ravni in gospodarstvu. Na ravni
posameznika pa raziskujeta posledice na visini place. Ugotovita, da preizobrazeni obi¢ajno
niso prikrajSani z vidika pla¢, saj kljub temu, da so v nekem trenutku preizobrazeni za
delovno mesto, to Se ne pomeni, da bodo tam tudi ostali. Imajo visoke cilje in s¢asoma
napredujejo oz. dosezejo zviSanje place. Ocenita, da posledice preizobrazenosti, vsaj za
posameznika, niso nujno le negativne, saj pri nekaterih vodi do dodatne motivacije in

izbolj$anje karierne poti.

42NEGATIVNI  VPLIVI PREIZOBRAZENOSTI NA KAKOVOST
DELOVNEGA ZIVLJENJA
Tudi Sicherman (1991, 114) obravnava posledice preizobrazenosti, a predvsem z vidika
posameznika. Kot sem Ze omenila, preizobraZeni zaposleni zasluZijo ve¢ kot njihovi
sodelavci, a manj kot zaposleni z isto izobrazbo na poloZzajih, ki ustrezajo njithovi izobrazbi.
Podizobrazeni pa prejemajo nizje place kot njihovih sodelavci, a ve¢ kot enako izobrazeni
zaposleni na izobrazbi primernih delovnih mestih. (Pre ali Pod)izobraZeni skuSajo
nadomestiti, kar jim manjka za idealno usposobljenost za delo. Preizobrazeni so tako obicajno
tudi manj izkuSeni in opravijo manj usposabljanja, medtem ko imajo podizobraZeni za seboj
veC ur usposabljanja ter so tudi bolj izkuSeni. Naslednja posledica preizobrazenih je na
podroc¢ju poklicne mobilnosti, saj je bolj verjetno, da bodo preizobraZeni napredovali na visje
delovno mesto. Vsa omenjena dognanja potrjujejo Sichermanovo (1991) domnevo, da je
neskladje med dosezeno izobrazbo in izobrazbo, potrebno za delovno mesto, posledica
spreminjanja karierne poti. Namen spreminjanja delovnih mest in hierarhi¢nih nivojev torej ni
vedno le posledica teznje po iskanju polozaja primernega izobrazbi, temvec je v veliki meri

povezana s karierno mobilnostjo.

Posledice preizobrazenosti je raziskoval tudi Burris (1983, 455-465). Ugotovil je, da je
preizobrazenost najmoc¢nejsi in najbolj dosleden razlog za nezadovoljstvo zaposlenih. Vpliv

se ¢uti tudi pri doseganju nadaljnjih uspehov v karieri in osebnem zivljenju, saj lahko vodi do
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samoobtoZevanja, nizanja samozavesti in stresa. Posledice so torej tudi v tem primeru
negativne, poudaril pa je, da prihaja do njih le v ekstremnih primerih neusklajenosti dosezene
in zahtevane izobrazbe. Ob manjsi neusklajenosti je rezultat odvisen od mnogih dejavnikov,
kot je vrsta obiskovane Sole, usklajenost $tudija in trenutnega dela, koliko ¢asa je minilo od
zakljucka izobraZevanja, dosezena stopnja izobrazbe sodelavcev, ipd. Velik vpliv ima tudi
vrsta dela, saj rutinske delovne naloge nezadovoljstvo zviSujejo, medtem ko ga zahtevna in

nagrajevana delovna mesta znizujejo.

Najve¢ pozornosti je v raziskavah'® prejela povezava med preizobrazenostjo in zadovoljstvom
na delovnem mestu. V primerih majhne preizobrazenosti naj bi bil vpliv na zadovoljstvo na
delovnem mestu zelo nizek ali celo neobstoje¢. Drugacno pa je stanje, kadar gre za moc¢na
neskladja oz. ekstremno preizobrazenost. Stephen Vaisey preizobrazenost vidi kot druzbeni
proces. Njegove ugotovitve ne sovpadajo s teorijo Cloveskega kapitala, saj izobrazbeno
neskladje ne bi smelo biti povezano z do sedaj omenjenimi negativnimi posledicami. Teorija
je omejujoca, saj naj bi bili bolj izobraZeni, bolje placani in posledi¢no tudi bolj produktivni,
¢esar njegove ugotovitve ne potrjujejo. Potrdil pa je vpliv preizobraZenosti na zadovoljstvo z
delom, toda le za moski del populacije. Razlog za to lezi v domnevi, da delo predstavlja
osrednjo identiteto moskih, Zenske pa imajo ve¢ vlog. Prepoznal je tudi posledice, ki jih
preizobrazenost prenasa na delodajalca, in predlagal, da je v njegovi domnevi poiskati resitve
za popolno izkoriS¢enost lastnega CloveSkega kapitala. Vaisey se torej zaveda teZav, ki jih
predstavljajo preizobrazeni, saj gre za rasto¢i vir poklicnega, politicnega in druzbenega

nezadovoljstva, kakor tudi produkt gospodarske neuc¢inkovitosti (Vaisey 2004, 10-15).

Preizobrazenost ima negativni ucinek tudi na odnos do dela, kot je npr. posameznikovo
zadovoljstvo z delom. Zaposleni, ki imajo ve¢ Solanja, kot je potrebno za opravljanje dela, so
tako manj zadovoljni s svojo zaposlitvijo. Preizobrazenost je lahko tudi vir relativnega
prikrajSanja, ki negativno vpliva na zadovoljstvo z delom, saj zaposleni pridobijo obcutek
razoCaranja nad zaposlitvijo. Po vecC letih se pojavijo vedno visja pricakovanja po delu, za
kakr$nega je kvalificiran. To vkljucuje tudi potrebo po celovitejSem izkoris¢anju znanja in
spretnosti, vec¢ji raznovrstnosti delovnih nalog, nagrajevanju (npr. v obliki visje place),

socialni okrepitvi z vidika druzbenega prestiza ali obogatitvijo medosebnih odnosov. V

18 vaisey (2004, 10) omeni raziskave avtorjev: Ivar Berg (1970), Amne L. Kalleberg in Aage B. Sorensen (1973),
Norval Glenn in Charles N. Weaver (1982) in Val Burris (1983).
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primerih, kadar do tega ne pride in so zaposleni Se vedno preizobrazeni za delovno mesto, ki
ga zasedajo, pa so mnenja, da njihovo znanje ni dobro izkoris¢ano, niso zadovoljni s placo,
druzbenim polozajem, itd. Pogoste so tudi primerjave s sodelavci, ki imajo podobno
izobrazbo in so na primernih delovnih mestih. Na odnos med preizobrazenostjo in
zadovoljstvom z delom dodatno vplivajo trije dejavniki. Prvi je placa, saj nizja placa vodi do
nezadovoljstva z delovnim zivljenjem in vi§ja do zadovoljstva na delovnem mestu. Druga je
vrsta pogodbe o zaposlitvi (doloCen ali nedoloCen Cas), saj so zaposleni za dolocCen cas
nezadovoljni. Tretji dejavnik pa so leta delovnih izkusenj; kdor dela vec let, je bolj zadovoljen

kot tisti, ki so Sele vstopili na trg delovne sile (Peird in drugi 2010, 667—670).

Preizobrazenim zaposlenim delo obi¢ajno tudi ni v izziv, zato se pri njem odrezejo slabse in
prej najdejo novo delo, saj na trenutnega gledajo bolj kot »vmesno postajo«. Pogostejsa je
tudi moznost dolgocasja, ki dodatno destimulira zaposlene. V izogib tovrstnim nevarnostim so
priporocljivi programi obogatitve dela, ki izboljSujejo nesmiselnost dela, avtonomijo pri delu,
odgovornost, ipd. Vpliv preizobrazenosti na kakovost delovnega Zivljenja pa obi¢ajno ni
povezan s starostjo, saj je skoraj enakomerno prisotna v vseh starostnih skupinah. V vseh
oblikah je najpogostej$a med mladimi, ki prvi¢ vstopajo na trg dela, saj so zaradi ekonomske
stiske pripravljeni sprejeti delo, za katerega so prekvalificirani. Rezultati analiz vpliva spola
na preizobraZenost pa so bolj kompleksni. Pri¢akovali bi, da so Zenske zaradi svojih dodatnih
vlog pogosteje preizobrazene kot moski, toda tega Studije niso mogle jasno dokazati
(Thompson in drugi 2013, 115-116).

Negativni vpliv preizobrazenosti zaposlenih pa se, kot sem Ze omenila, §iri tudi na podro¢je
pla¢, saj so preizobraZeni delavci slabSe placani kot narekuje obicajna praksa za tovrstno
izobrazbo. Poleg tega zaposleni ne izrabljajo svojega celotnega intelektualnega potenciala in
pridobljenih znanj, kar skupaj z ostalimi omenjenimi dejavniki vodi v njihovo slabso kakovost
delovnega zivljenja (Chevalier in Lindley 2009, 333—335; Chevalier 2000, 2). Do enakih
zakljuckov je priSel tudi Thomas K. Bauer (2002, 228), saj se strinja, da preizobraZeni
zaposleni zasluZijo manj in podizobrazeni ve¢ Kot tisti, ki so zaposleni na delovnem mestu, ki

popolnoma izkori$¢a njihovo izobrazbo, znanja in sposobnosti.

Hartog (2000, 144-145) je v svoji raziskavi primerjal predvsem preizobrazene in

podizobrazene. Njegove ugotovitve govorijo bolj v prid slednjim, saj med drugim pravi, da je

55



podizobrazenost manj »kaznovana«, kot je preizobrazenost nagrajena. Prav tako naj bi bila
karierna mobilnost bolj spodbujana pri podizobrazenih kot pri preizobrazenih zaposlenih.
Podizobrazeni zaposleni so tudi bolj sposobni, medtem ko naj za preizobrazene ne bi bila
znaCilna odklonska stopnja sposobnosti in spretnosti. PodizobraZzeni naj bi imeli tudi vec

usposabljanja kot preizobrazeni zaposleni.

Z ugotovitvami Hartoga (2000) se strinjata tudi Verhaest in Omey (2006a, 419—438). Njuni
rezultati kazejo, da so preizobrazeni zaposleni manj zadovoljni, bolj mobilni, manj pogosto
sodelujejo na usposabljanjih in zasluzijo manj, kot ustrezno izobrazenih zaposleni z enako
stopnjo izobrazbe. Poleg tega imajo preizobrazeni zaposleni tudi visjo stopnjo fluktuacije kot

njihovi ustrezno izobraZenimi sodelavci. Gre za odstotek, Ki se znizuje z viSanjem place.

43POZITIVNI  VPLIVI PREIZOBRAZENOSTI NA KAKOVOST
DELOVNEGA ZIVLJENJA

Podzaposlenost in s tem preizobrazenost lahko moc¢no vpliva na zivljenje posameznika, saj
prinasa velike socialne, psiholoske in fizioloSke posledice. Preizobrazenost ima skoraj vedno
negativni prizvok, tovrstni zaposleni pa naj bi imeli nezazelen odnos do dela. Pogosto jih
povezujemo tudi s fluktuacijo zaposlenih, nizkim zadovoljstvom na delovnem mestu, nizko
pripadnostjo podjetju in drugim problemati¢nim vedenjem, kot so depresija, absentizem ter
zamujanje. gtudije19 pa so pokazale, da preizobraZeni opravljajo svoje delovne naloge na
vi§jem ali rahlo niZjem nivoju kot drugi zaposleni. Veliko manj je predpostavk o pozitivnosti
odnosa med preizobrazenostjo in delovnim Zivljenjem, saj prevladuje miselnost o
protislovnosti med dejavnikoma. Preizobrazeni zaposleni, ki sebe jemljejo kot dobro
usposobljene, so zadovoljni z avtonomijo, ki jo imajo pri svojem delu in prispevkom, ki ga
vlozijo v delo, pri podjetju ostanejo dalj ¢asa in so kljub preizobrazenosti zadovoljni z
delovnim mestom. Razlikovati je potrebno tudi med posamezniki, ki so preizobrazeni
namerno in prostovoljno, ter tistimi, ki niso. Oba dejavnika mocno vplivata na zaposlencev
odnos do dela, saj slednji lahko na delo gledajo zviska oz. jim je pod Castjo. Preizobrazeni naj
bi se tudi dobro odzvali na izzive, saj zagotovijo rezultate prej kot zaposleni na delovnem

mestu, ki ustreza njihovi izobrazbi. Dobro se izkaZejo tudi pri vodenju sodelavcev,

9 Thompson in drugi (2013) se na tej tocki navezujejo na slede¢i $tudiji: Erdogan, Berrin in Talya N. Bauer.
(2009) ter Fine, Saul in Baruch Nevo (2008).
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sprejemanju odlocitev, sprejemanju odgovornosti za rezultate delovnih nalog, v katere vlozijo

tudi ve¢ truda, kar vodi do ve¢je blaginje v podjetju (Thompson in drugi 2013, 117-118).

Pozitivne vplive preizobrazenosti sta nasla tudi Groeneveld in Hartog (2004, 713). V svoji
raziskavi sta razlo¢evala med posledicami za podjetje in posledicami za trg dela. Iz rezultatov
lahko sklepamo, da preizobrazenost izboljSuje karierni razvoj v podjetju predvsem pri mlajsih
zaposlenih, saj spodbuja napredovanje, medtem ko ga podizobrazenost zavira. S tega vidika
preizobrazenost spodbuja tudi visanje place, a na stopnji, ki se zmanjSuje s starostjo. Tudi na

trgu dela preizobraZenost spodbuja napredovanje, medtem ko je vpliv na place zanemarljiv.

Vplivov preizobrazenosti na kakovost delovnega zivljenja je torej mnogo. V tabeli 4.1. sem
skuSala ¢im bolj nazorno prikazati mnenja razli¢nih avtorjev, saj mnogi vidijo tako negativne
kot tudi pozitivne vidike preizobrazenosti in posledicah obojih na kakovost delovnega

Zivljenja.
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Tabela 4.1: Pozitivni in negativni vpliv preizobraZenosti na kakovost delovnega Zivljenja

Avtor

Burris
(1983)

Sicherman
(2991)

Hartog
(2000)

Bauer
(2002)

Vaisey
(2004)

Groeneveld
in Hartog
(2004)

McGuiness
(2006)

Verhaest in
Omey
(2006a)

Chevalier
in Lindley
(2009)

Peiro in
drugi
(2010)

Thompson
in drugi
(2013)

Negativni vplivi

- preizobrazenost je razlog za nezadovoljstvo;
- ekstremna preizobrazenost vodi do
samoobtozevanja, nizanja samozavesti in stresa.

- preizobrazeni zasluzijo manj kot zaposleni z isto
izobrazbo na polozajih, ki ustreza izobrazbi;

- preizobrazeni so obiCajno manj izkuSeni in
opravijo manj usposabljanja.

- podizobraZzenost je manj »kaznovana, kot je
preizobraZenost nagrajena;

- karierna mobilnost  je bolj spodbujana pri
podizobrazenih kot pri preizobrazenih;

- podizobrazeni so bolj sposobni in imajo veé
usposabljanja kot preizobrazeni.

- preizobrazeni zaposleni zasluzijo manj in
podizobrazeni ve¢, kot zaposleni na izobrazbi
primernem delovnem mestu.

- posledice preizobrazenosti so ve¢je za moske,
saj je vloga dobre zaposlitve zanje pomembnejsa
kot za zenske.

- neproduktivnost investicije v izobrazevanje;
- spreminjanje stopnje izobrazbe, ki je potrebna za
doloc¢eno delovno mesto.

- preizobrazeni so manj zadovoljni, bolj mobilni,
manjkrat na usposabljanjih, zasluzijo manj in imajo
vi§jo stopnjo fluktuacije.

- preizobrazeni SO slabSe placani, kot je obicajno
za tovrstno izobrazbo;

- ne izrabljajo  celotnega intelektualnega
potenciala in pridobljenih znanj, kar vodi v slabso
KDZ.

- negativni uéinek na odnos do dela, zadovoljstvo
z delom;

- je vir relativnega prikrajSanja;

- dolgorocna preizobrazenost vodi do potrebe po
veéjem izkoriS€anju znanja in  spretnosti,
raznovrstnosti delovnih nalog, nezadovoljstva s
placo ter druzbenega polozaja.

- preizobrazenost prinaSa  velike  socialne,
psiholoske in fizioloSke posledice;
- preizobrazenim delo ni Vv izziv, moznost

dolgocasja in destimulacije, slabsi rezultati, prej
najdejo novo delo;

- preizobrazenost vodi do fluktuacije zaposlenih,
nizkega zadovoljstva, nizke pripadnosti podjetju in
drugega problemati¢nega vedenja (npr. depresija,
absentizem, zamujanje).
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Pozitivni vplivi

- preizobrazeni z zahtevnim delom, ki so delezni
nagrad, so zadovoljni.

- preizobrazeni zasluzijo ve¢ kot njihovi
sodelavci;
- preizobrazeni hitreje napredujejo na visje

delovno mesto.

- ob majhni preizobrazenosti je vpliv te na
zadovoljstvo zelo nizek ali celo neobstojec.

- preizobrazenost izboljSuje karierni razvoj Vv
podjetju in na trgu dela, saj spodbuja napredovanje;
- spodbuja tudi visanje place, a na stopnji, ki se
zmanjsuje s starostjo.

- preizobraZzenost ni povezana S starostjo ali
spolom;

- preizobrazeni svoje delovne naloge opravljajo
na visjem nivoju;

- preizobrazeni, ki sebe jemljejo kot dobro
usposobljene, so zadovoljni s svojo z avtonomijo in
prispevkom, pri podjetju ostanejo dalj ¢asa in so
zadovoljni z delovnim mestom; dobro se odzovejo
na izzive, rezultate zagotovijo hitro, izkazejo se pri
vodenju sodelavcev, sprejemanju odlocitev in
odgovornosti, v delo vlozijo tudi veé truda.



5 EMPIRICNI DEL

Cilj empiricnega dela magistrske naloge je primerjava teorij in raziskav avtorjev iz predelane
strokovne literature s prakticnimi izku$njami nakljuénih anketirancev. Z razposlanim
anketnim vpraSalnikom sem namre¢ pridobila mnenja posameznikov, ki so zaposleni v
razli¢nih slovenskih podjetjih. Osredotocila sem se le na zaposlene, ki so trenutno v delovnem
razmerju, saj se kakovost Zivljenja in vpliv izobrazbe nanj mocno razlikuje med npr.
brezposelnimi ali Studenti. Preko odgovorov anketirancev sem pridobila trenutno aktualne

odgovore, na podlagi katerih bom zavrgla ali potrdila sledece zastavljene hipoteze.

Anketni vprasalnik se je osredotocal na dejavnike kakovosti delovnega Zivljenja® in dosezeno
ter potrebno izobrazbo vprasanih. Namen vprasanj je bil ugotoviti vpliv izobrazbe, S
poudarkom na problem preizobrazenosti, na kakovost delovnega Zivljenja in zivljenje
nasploh. Prav tako sem raziskala povezavo izobrazbe z visino place, fizi¢nimi pogoji za delo,
varstvom pri delu, odgovornostjo, avtonomijo pri delu, ipd. Razlog za analizo problema izvira
iz predvidevanja, da je po mojem mnenju vedno ve¢ zaposlenih, ki so nezadovoljni z
dolo¢enimi segmenti dela, ki ga opravljajo; k temu pa neusklajenost zahtevane in dosezene
izobrazbe na delovnem mestu ne pripomore. Cilj raziskovanja je bil torej odkriti, v koliksni

meri, ¢e sploh, preizobrazenost vpliva na dejavnike kakovosti delovnega Zivljenja .

5.10PIS HIPOTEZ

1. Manj izobrazeni zaposleni so delezni niZjih plac, slabsih pogojev za delo, vecje verjetnosti
poskodb na delovnem mestu in slabsih moznosti razporeditve delovnega casa.

Eurofound (2013, 24) ugotavlja, da je nizka izobrazbena raven povezana s skoraj petkratnim
poveCanjem nevarnosti za rev§¢ino v primerjavi z dobro izobraZzenimi. Tudi iz raziskav
OECD (20134, 100) je razvidno, da zaposleni s srednjesolsko izobrazbo zasluzijo manj kot
bolje izobrazeni (visja $ola in vec), prav tako pa se s slabSo izobrazbo slabsajo drugi pogoji za

delo.

% Dejavniki KDZ: visina place, odgovornost pri delu, razporeditev delovnega &asa, nagrajevanje, varstvo
zaposlitve, avtonomija pri delu, moznost sodelovanja pri odlo¢anju, varnost na delovnem mestu in usklajenost
dela in zasebnega zivljenja.
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2. Bolje izobrazeni posamezniki imajo visje place, prevzemajo vecje odgovornosti in imajo
vecjo avtonomijo pri svojem delu.

Opravljene empiri¢ne raziskave?' potrjujejo pozitivno korelacijo med izobraZevanjem in
zadovoljstvom posameznika na podro¢ju dohodka, zaposlitve, druzbenega in socialnega
statusa ter zdravstva (Salinas-Jimenez in Salinas-Jimenez 2013, 368). Z izobrazbo povezujejo
tudi polozaje z vecjo avtonomijo in odgovornostjo pri delu (Salinas-Jimenez in Salinas-
Jimenez 2013, 381).

3. Usklajenost med zahtevano in dejansko stopnjo izobrazbe je v slovenskih podjetjih nizka.

Slovenija je ena izmed drzav, v kateri sta raven prekvalificiranosti in premajhne
usposobljenosti glede na zahteve delovnega mesta nizji od povpre¢ne vrednosti preostalih
drzav OECD. Kljub temu pa neusklajenost med zahtevano in dejansko stopnjo izobrazbe
naras¢a. Prekvalificiranih je 8 % zaposlenih, premalo usposobljenih pa 13 %. Evropska
komisija (2012, 360) razlog zanjo v Sloveniji pripisuje nizkemu S$tevilu zaposlenih z
zaklju¢enim posekundarnim predterciarnim izobrazevanjem (ISCED 4). Gre za neskladje
»hudega tipa«, saj univerzitetni diplomanti (ISCED 5) zavzemajo delovna mesta, za katera je

potrebna niZja stopnja izobrazbe (ISCED 1-3).

4. Preizobrazeni zaposleni zasluZijo manj kot zaposleni na poloZajih, ki ustrezajo njihovi
dosezeni izobrazbi.

Hipoteza izhaja iz teorije ¢loveskega kapitala, ki pravi, da izobraZevanje in usposabljanje
povecujeta produktivnost zaposlenih ter njthove dohodke (Almendarez 2011; Becker 1993).
Tudi Schultz vidi izobraZevanje kot investicijo v ¢loveski kapital, ki temelji na maksimizaciji
koristnosti in stopnji donosa na investicije (Schultz 1968, 330). Na podlagi teorije ¢loveskega
kapitala tudi Sicherman (1991, 111—-114) ugotavlja, da preizobrazeni zaposleni zasluzijo ve¢
kot njihovi sodelavci, a manj kot delavci z isto izobrazbo na polozajih, ki ustrezajo njihovi

izobrazbhi.

5. Preizobrazenost negativno vpliva na kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo

posameznika z Zivljenjem.

21 Npr. Verhaest in Omey (2006a), Chevalier in Lindley (2009) in Thompson in drugi (2013).
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Peir6 in drugi (2010, 681) so v svoji raziskavi o vplivu preizobrazenosti na zadovoljstvo z
delom odkrili negativho povezanost. Delavéevo dojemanje preizobrazenosti Skoduje
moznostim za obcutek zadovoljstva na delovnem mestu. Razlog za to lezi v pri¢akovanju
posameznika, da bo po nekaj letih Studija pridobil delo, za katerega je kvalificiran in ki
obi¢ajno vkljucuje tudi privlacne dodatke, kot so dobra placa, dobra zmoznost izkoriSCanja
znanja ter spretnosti, raznolikost delovnih nalog, druzbeni ugled, ipd. V primeru, ko zaposleni
zaseda delovno mesto, za katerega je preizobrazen, se pocuti prikrajSanega, hkrati pa je manj
zadovoljen tudi z drugimi aspekti dela, kot so slabsa moznost razvoja kariere, nizja placa,
neizkoriS¢anje lastnega znanja in t.i. niZji druzbeni prestiz. Tudi Chevalier (2009, 2) in
McGuinness (2006, 414) ugotavljata mo¢no negativen vpliv fenomena preizobrazenosti tako

na posameznika kot tudi na organizacije in gospodarstvo.

5.2POTEK RAZISKAVE IN METODOLOGIJA

Z anketo sem zelela ugotoviti, kako izobrazba in preizobrazenost vplivata na kakovost
delovnega Zzivljenja zaposlenih v razli¢nih slovenskih podjetjih, ter na podlagi rezultatov
potrditi 0z. ovreci zastavljene hipoteze. Temu primerno sem sestavila 17 vprasanj zaprtega
tipa in 2 delno zaprti vprasanji (glej Prilogo B). Anketa je bila anonimna, zadnja tri vprasanja
pa so se nanasala na podatke o anketirancu; in sicer spol, starostna kategorija in vrsta
delovnega mesta, na katerem je zaposlen. Anketa je bila torej dokaj kratka, zaposleni pa so

zanjo v povprecju porabili 4 minute.

Vprasalnik je bil 2. septembra 2014 poslan prijateljem in znancem, s pro$njo po posredovanju
ankete naprej. Prejemniki so sporocilo prejeli preko povezave v e-posti, ki je vodila do
pripravljene spletne ankete. Ta nacin sem izbrala zaradi dostopnosti in moZnosti hitrega in
natan¢nega pregleda podatkov, hkrati pa je ta na¢in tudi najbolj enostaven in primeren za
izpolnjevanje, saj ima vecina delovno aktivnega prebivalstva danes dostop do racunalnika.
Ciljna populacija ankete so bili delovno aktivni posamezniki?, na povabilo k sodelovanju pri
izpolnjevanju ankete pa se je do 19. septembra 2014 odzvalo 326 ljudi. Delno je anketo
izpolnilo 237 ljudi, v celoti pa 216. Analizirala sem le v celoti izpolnjene ankete, ki
predstavljajo 0,0269 % populacije. Vzorec torej kljub solidnemu odzivu za tovrstno anketo z

%2 po podatkih StatistiGnega urada Republike Slovenije je visina delovno aktivnega prebivalstva konec junija
2014, znasala 802.089 posameznikov.
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omejenimi sredstvi, ni reprezentativen. S pridobljenega vzorca tudi ne morem sklepati na
celotno populacijo. Odgovore bom kljub temu uporabila za preverjanje hipotez, saj so
rezultati anketnega vprasalnika, kljub omenjenih tezavam, najbolj primerni za analizo in
klju¢nega pomena za potrditev ali ovrzbo zastavljenih hipotez. Podatke bom analizirala s
slede¢imi podprogrami progama SPSS verzije 20.0: Frequencies, Recode®, Crosstabs (za
izvedbo hi-kvadrat testa in izratun Cramerjevega V in Pearsonovega koeficienta) in

Regression.

5.3ANALIZA IN INTERPRETACIJA ANKETE

5.3.1 Opisvzorca
V sledeCem delu magistrske naloge bom analizirala rezultate anket, ki predstavljajo odgovore
216 pravilno in v celoti izpolnjenih vpraSalnikov. Struktura vzorca je glede na starostno
strukturo, kot kaze graf 5.1., sledeca: najve¢ anketiranih sodi v starostno skupino 36 - 50 let
(49,1 %), sledi skupina nad 50 let s 22,2 %, najmanj predstavnikov pa je v najmlajsih dveh
skupinah do 26 let (10,6 %) in 27 — 35 let (18,1 %).

Graf 5.1: Starostna struktura anketiranih oseb
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Med anketiranci sta bila oba spola zastopana skoraj enakopravno (glej graf 5.2). Pri anketi je
sodelovalo 124 moskih, kar predstavlja 57,7 % in 91 Zensk (42,3 %).

8 Zaradi $irSe razprienosti nekaterih rezultatov bom vrednosti teh spremenljivk zdruzila z uporabo stavka
Recode.
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Graf 5.2: Spol anketirancev
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Za boljse razumevanje podatkov sem anketirance povprasala tudi po vrsti delovnega mesta, na
katerem so zaposleni (glej graf 5.3). Iz rezultatov je razvidno, da je v anketi sodelovalo najvec
predstavnikov iz oddelka raziskav in razvoj (58) ter marketinga in prodaje (31). Dobro so
zastopane tudi skupine financ in racunovodstva (20), logistike ter skladiscenja (18),
kadrovskega in splosnega sektorja (17) ter servisa (17). Malo manj pa je odgovorov
zaposlenih v informatiki, izobraZevanju, vodstvu, proizvodnji, javnem sektorju in obrti.

Ceprav skupine niso zastopane enakovredno, je pozitivno, da ima vsaka vrsta delovnega

mesta predstavnika.

Graf 5.3: Vrsta delovnega mesta anketirancev
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5.3.2 Opis spremenljivk
Spremenljivke, potrebne za pregled hipotez in oblikovanje zakljuckov, bom predstavila v
sledeCem poglavju. Vsaka spremenljivka predstavlja vprasanje v anketi. Prevladujejo
nominalne in ordinalne spremenljivke, zato sem za interpretacijo in analizo rezultatov
uporabila predvsem podprogram Frequencies. Gre za osnovno metodo pri opisni statisti¢ni
analizi**, ki je namenjena predvsem izraunu frekvenc, strukturnih odstotkov, kumulative in

oblikovanju grafov ter tabel (Kropivnik in drugi 2006, 20).

Prvi sklop vprasanj je predstavljen v spodnjem grafu 5.4. Na vpraSanje o splosnem
zadovoljstvu z zivljenjem je 93 % vprasanih odgovorilo pritrdilno, 7 % pa je nezadovoljnih s
svojim zivljenjem. Naslednje vprasanje je bilo namenjeno zadovoljstvu s kakovostjo
delovnega zivljenja. Tudi tu je bil rezultat v prid zadovoljnim, in sicer 69,1 %, medtem ko je
nezadovoljnih 30,9 % anketirancev. Preostala vpraSanja predstavljajo dejavnike kakovosti
delovnega Zivljenja. Pri zadovoljstvu z visino place glede na zahtevnost dela se situacija v
primerjavi s prej$njim vprasanjem obrne. Le 38,8 % vprasanih je odgovorilo pritrdilno,
medtem ko je 61,2 % vpraSanih nezadovoljnih s svojo placo. Vecina anketiranih je mnenja, da
opravljajo odgovorno delo®. Pri vprasanju o varstvu zaposlitve pa rezultati niso tako
optimisti¢ni. 57,1 % vpraSanih se ne boji za prihodnost zaposlitve, nasprotnega mnenja pa jih
je kar 42,9 %. Anketiranci so v splosnem tudi zadovoljni z avtonomijo pri delu, saj jih je kar
90,1 % odgovorilo, da sami odlo¢ajo o opravljanju dela®®. Le 9,1 % pa trdi, da pri oblikovanju
lastnega dela nimajo besede. Vprasani posamezniki se v ve€ini pocutijo varno na svojem
delovnem mestu; le 8,9 % vprasanih meni, da delovno mesto ogroza njihovo fizi¢no zdravje.
Spremenljivka usklajenosti delovnega in zasebnega Zivijenja pa je ponovno bolj kompleksna.
62,2 % vpraSanih je mnenja, da imajo za svojo druzino dovolj ¢asa oz. da se druzini posvecajo
v zadostni meri; 37,8 % pa jih trdi, da imajo zaradi delovnih obveznosti premalo Casa in

energije 0z., da delo popolnoma okupira njihovo Zivljenje®’.

2 Stevilske spremenljivke (intervalne in razmernostne) prikazujemo s podprogramom Descriptives, ki rauna
opisne statistike, kot so minimum, maksimum, povpre¢je, standardni odklon, koeficient splo$éenosti in
koeficient asimetri¢nosti, itd. Zaradi narave spremenljivk v tem delu, podprograma Descriptives nisem
uporabila.

% Pri tem sem odgovora » Da, odgovarjam za lastno delo in delo drugih zaposlenih« in »Da, odgovarjam za
lastno delo«, zdruzila z uporabo stavka Recode. Posami¢ni rezultati so vidni v prilogi C — Rezultati obdelave
podatkov: Podprogram Frequencies.

%8 Tudi tu sem uporabila stavek Recode za zdruzitev odgovorov »Da - sam/a odlo¢am kako in kdaj opravim svoje
delo« ter »Da, v skladu z dogovorjenimi cilji«. To¢ni rezultati so vidni v prilogi C.

27 7aradi poenostavitve rezultatov sem uporabila opcijo Recode (glej prilogo C).
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Graf 5.4: Pregled spremenljivk
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Zaradi razumevanja podatka o zadovoljstvu s placo je bilo eno izmed vprasanj namenjeno tudi
pridobitvi podatka o vi§ine mesecne place. 3 % anketirancev zasluzi minimalno placo (razred
do 600 €, neto znesek). V naslednjo skupino 600 — 1200 € sodi tretjina anketirancev, najvecji
del vprasanih (41 %) pa sodi v pla¢no skupino 1200 — 1800 € (glej graf 5.5). Placo, vi§jo od
1800 € zasluzi 15 % vprasanih. Visina place je pri veini vprasanih torej vi§ja od povpreéne
slovenske mesecne place®, kljub temu pa je 61,2 % anketirancev opozorilo na nezadovoljstvo

s placo.

Sledilo je vprasanje o razporejenosti delavnika, saj me je zanimalo, katere oblike so najbolj
pogoste med anketiranci. Rezultati ankete kaZejo, da najve¢ (62 %) posameznikov opravlja
enoizmensko delo, ve¢inoma v dopoldanskem ¢asu. Primerno trendom pa je zanimivo, da je

kar 32 % vprasanim omogocena tudi fleksibilna razporeditev dela (glej graf 5.6).

% Povpretna slovenska mese¢na placa je bila v juliju 2014 glede na podatke Statisti¢nega urada Republike
Slovenije 1.002,75 € neto oz. 1.535,66 € bruto.
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Graf 5.5: ViSina mesetne place (neto Graf 5.6: Delovni ¢as
znesek)
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Pomemben vpliv na kakovost delovnega Zivljenja ima tudi nagrajevanje. V ta namen je bilo
zastavljeno vpra$anje o vrsti nagrad, ki so jih bili vprasani Ze delezni®® (glej graf 5.7).
Najpogosteje so delezni finan¢ne nagrade (133 trditev), priznanja ali pohvale (84 trditev) in
omogocanja fleksibilnega poteka dela (82 trditev). 66-im je bilo Ze omogoceno napredovanje;
53 pa jih je imelo moZnost izkoristiti subvencioniran najem pocitniskih kapacitet. MoZnost
Stipendiranja ali druge pla¢ane odsotnosti zaradi $tudija jih je imelo 24, 14-im pa je bilo
omogoceno sluzbeno vozilo. To vpraSanje je bilo polzaprtega tipa, saj sem dopustila moZnost
»Drugo«, kjer so vprasani dopisali tudi: ni¢ od navedenega (5 trditev), placilo izobraZevanja,
regres, bozi¢nica, sluzbeni telefon, ugodnosti iz naslova DPP30, zavarovanje in zdravniski

pregled.

# Anketiranci so lahko izbrali ve¢ odgovorov.
% Druzini prijazno podjetje.
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Graf 5.7: Vrste nagrad ali drugih ugodnosti, ki so jih vprasani deleZni
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Sodelovanja oz. participacije pri odlocanju je delezna slaba polovica vprasanih oz. 46,4 %.
Po pricakovanjih jih 31,8 % sodeluje preko predstavnikov (posredna participacija), 7,7 % je
omogocena neposredna participacija in 6,8 % financna participacija zaposlenih pri dobicku.

Preostalim (53,7 %) participacija na delovnem mestu ni omogocena (glej graf 5.8).

Graf 5.8: Oblike sodelovanja pri odlo¢anju, Ki so ji deleZni anketiranci
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Na kakovost delovnega Zivljenja imajo velik vpliv pogoji dela, ki spremljajo delovno mesto.

Skoraj polovica vprasanih (47 %) je s pogoji dela v ve€ini zadovoljna (glej graf 5.9). 69
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anketirancev opaza negativno psiholosko klimo v podjetju (pritiski, stres, sovraznost med
zaposlenimi, mobing), 64-im ne ustreza prezracevanje ali temperatura v okolju, Kjer delajo, 41
vprasanih pa meni, da delajo pri neustrezni osvetljenosti. Z ravnanjem sodelavcev ni
zadovoljnih 25 vpraSanih in z urnikom dela 19. Manj pogosto pa so delezni slabe
obvesCenosti 0 nevarnosti dela, okvarjene delovne opreme, zdravju Skodljive vrste dela in

nevarnih postopkov dela s stroji.

Graf 5.9: Pogoji dela, ki so prisotni na delovnih mestih vprasanih
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Druga pomembna tema magistrske naloge je izobrazba anketirancev. S tem namenom sem v
vprasalnik vkljucila vprasanji o dosezeni stopnji izobrazbe (glej graf 5.10) in o stopnji
izobrazbe, ki je potrebna za opravljanje dela na trenutnem delovnem mestu (glej graf 5.11).
Najvec vprasanih ima VII. stopnjo doseZene izobrazbe in sicer kar 39,6 % ali VI/2. stopnjo
izobrazbe (19,4 %). S VI/1. stopnjo izobrazbe je 14,7 % anketirancev in s V. stopnjo 14,3 %.
9,2 % vprasanih pa ima dosezeno VIII/1 stopnjo. Tudi pri stopnji potrebne izobrazbe je kar
40,1 % vprasanih izbralo VII. stopnjo izobrazbe, kar je najpogostejsi odgovor. 25,8 %
posameznikov potrebuje za opravljanja dela VI1/2. stopnjo izobrazbe in 18 % VI/1. stopnjo
izobrazbe. V. stopnja je potrebna pri 14,7 % vprasanih; I11. ali IV. pa le pri 1,4 %.
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Graf 5.10: DoseZena stopnja izobrazbe
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Graf 5.11: Stopnja izobrazbe, ki je potrebna za opravljanje delovnega mesta
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Skladne rezultate s prejSnjimi ugotovitvami predstavi tudi slede¢i graf 5.12. Iz njega je
razvidno, da le 18,1 % vprasanih meni, da S0 za svoje delovno mesto preizobrazeni, preostali,

in sicer 81,9 %, pa trdijo, da njihova doseZena izobrazba izpolnjuje potrebe delovnega mesta.
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Graf 5.12: Samoocena vprasanih o preizobraZenosti
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54PREVERJANJE HIPOTEZ IN UGOTOVITVE

Kot sem Ze nakazala v prvem, uvodnem delu empiri¢nega poglavja, sem za preverjanje
hipotez uporabila dve vrsti statisticnih metod. Prva je bivariatna metoda (podprogram
Crosstabs), ki je namenjena preudevanju povezanosti med dvema spremenljivkama®.
Povezanost preostalih neodvisnih spremenljivk na odvisne pa sem analizirala z regresijskim
modelom in sicer tako Bivariatno regresijo kot tud Multiplo Linearno Regresijo, metoda

Enter®.

H1: Manj izobraZeni zaposleni so delezni nizjih pla¢, slabSih pogojev za delo, vecje
verjetnosti poSkodb na delovhem mestu in slabSih moZnosti razporeditve delovnega
casa.

S prvo zastavljeno hipotezo sem zelela preveriti, kako dosezena izobrazba vpliva na placo,
fizi€ne pogoje za delo, varnost na delovnem mestu in delovni ¢as zaposlenih posameznikov
(glej sliko 5.1). Vpliv neodvisne spremenljivke na odvisno sem preverila z izdelavo
posameznih regresijskih modelov. Uporabila sem metodo bivariatne regresije za pregled
povezanosti neodvisne spremenljivke (X;) z vsako odvisno spremenljivko (Y;, Y5 in Y,). V
primeru spremenljivke Y, pa sem rezultate preverila z izdelavo in analiziranjem kontingencne

tabele.

%! Izvedla sem hi-kvadrat test in izratunala Cramerjev koeficient V, Pearsonov koeficient ter oblikovala
kontingencno tabelo.

%2 Na podlagi tega sem preverila vrednosti statistik R2 F in njene stopnje znaCilnosti, standardiziranega
koeficijskega koeficienta Beta ter Studentove statistike t in njene signifikance.
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Slika 5.1: Model vpliva doseZene izobrazbe na placo, fizi¢ne pogoje za delo, varnost na
delovnem mestu in delovni ¢as

Placa

(spremenljivka Y;)

Fizi¢ni pogoji za delo

Dosezena izobrazba (spremenljivka Y5)

(spremenljivka X;) Varnost na delovnem

mestu (spremenljivka Y3)

Delovni ¢as

(spremenljivka Y,)

V primeru preverjanja vpliva neodvisne spremenljivke »DosezZena izobrazba« na odvisno
spremenljivko »Placa«, R? znaga 8,5 %> (glej tabelo C.19). To pomeni, da z upostevanjem
neodvisne spremenljivke pojasnimo 8,5 % variance odvisne spremenljivke; preostali delez
(91,5 %) pa ostane nepojasnjena varianca>*. Test celotnega regresijskega modela nam pove,
ali je regresijski model smiseln oz. statisti¢no znagilen (glej tabelo C.20). Statistika F** znasa
v tem primeru 19,952, zaradi Cesar je model smiseln za nadaljnjo obravnavo. Tudi
signifikanca potrjuje isto, saj je enaka 0,000, kar pomeni, da neodvisna spremenljivka vpliva
na odvisno, torej ni¢elno hipotezo lahko zavrnem. V tabeli Coefficients (glej tabelo C.21) sem
preucila vpliv neodvisne spremenljivke na odvisno in ugotovila, da je spremenljivka
wDoseZena izobrazba« statistiéno znacilna (vrednost 0,000)%. Vrednost standardiziranega
koeficienta Beta (0,291) nam razkrije smer in mo¢ povezanosti spremenljivke. 1z tega izhaja
predpostavka, da dosezena izobrazba pozitivno vpliva na viSino place oz. re¢eno drugace:
vi§ja kot je dosezena izobrazba, vi$ja je tudi raven place (Kropivnik in drugi 2006, 87—-88).
Podobne zakljucke sem pridobila z uporabo podprograma Crosstabs. Iz kontingenéne tabele
je razvidno, da 58 % anketirancev s srednjeSolsko izobrazbo zasluzi 600-1200 € in 29 %

1200-1800 €. Pri univerzitetno izobrazenih jih 19 % zasluzi 600-1200 €, 52 % ima viSino

% Delez pojasnjene variance oz. R? nam pove, koliken del neodvisne spremenljivke vpliva na odvisno oz. kako
dobro smo uspeli pojasniti odvisno spremenljivko z linearnimi vplivi neodvisne.

%% Pri nepojasnjeni varianci so vsebovani vplivi drugih, nevkljugenih spremenljivk, merske napake, ipd.

% Vedji kot je F, prej lahko zavrnemo nitelno domnevo, ki pravi, da neodvisna spremenljivka statisti¢no
znacilno ne vpliva na odvisno spremenljivko.

% Pregled vrednosti statistike t in ravni zna&ilnosti za posamezne regresijske koeficient kaze, ali je spremenljivka
statisticno znacilna (kadar je stopnja znacilnosti manjsa od 0,05).
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place med 1200 in 1800 € in 19 % visjo od 1800 €. 1z tega lahko sklepamo, da vi§ja izobrazba
pomeni tudi vi§jo placo, mozno pa je, da gre le za naklju¢je in da viSina place izvira iz

zagnanosti, delavnosti, vrste delovnega mesta oz. drugih dejavnikov.

Odnos med spremenljivkama »DoseZena izobrazba« in »P0ogoji dela na delovnem mestu«
bom zaradi narave spremenljivk analizirala le s podprogramom Crosstabs. 47 % anketirancev
je zadovoljnih s pogoji dela, osredotocila pa sem se predvsem na tiste, ki se na delovnem
mestu pocutijo ogrozene v kakrSnem koli smislu in preverila, ¢e obstaja povezava s stopnjo
dosezene izobrazbe®’. Anketiranci z osnovnosolsko stopnjo izobrazbe so izmed navedenih
opcij izbrali neustrezno osvetljenost, neprimerno prezraevanje in neprimeren urnik dela.
Nevarne postopke dela, neustrezno osvetljenost in negativno klimo so izbrali anketiranci s
poklicno izobrazbo. S pogoji dela je zadovoljna le tretjina vprasanih z dosezeno srednjesolsko
stopnjo izobrazbe, preostale pa najbolj moti neprimerno prezracevanje (14 trditev) in
negativna psiholoska klima (12 trditev). Pri vi§je izobrazenih sta najvecji tezavi negativna
psiholoska klima (9 trditev) in neprimerno prezracevanje (6 trditev); 52 % vprasanih pa je
zadovoljnih. Pri anketirancih v naslednji skupini (V1/2. stopnja izobrazbe) je polovica
zadovoljnih s pogoji dela, 15 vprasanih opaZa pojav negativne klime, teZzava pa je tudi v
neprimernem prezracevanju (10 trditev) in neustreznem ravnanju sodelavcev (7 trditev). Tudi
50 % vprasanih z univerzitetno izobrazbo je zadovoljnih; preostale pa motijo predvsem:
prezracevanje (25 trditev), klima (24 trditev), slaba razporejenost delovnih mest (15 trditev)
in neustrezna osvetljenost (15 trditev). 60 % vpraSanih z magisterijem znanosti je zadovoljnih
S pogoji dela; motita pa jih neprimerno prezraevanje in osvetljenost. Edini anketiranec z
stopnjo dosezene izobrazbe — doktorat znanosti pa je zadovoljen s pogoji dela. 1z navedenega
lahko sklepamo, da izobrazba ima vpliv na pogoje dela na delovnem mestu, saj imajo bolje

izobrazeni boljSe delovne pogoje in manj izobraZeni slabse.

Pri preverjanju vpliva »DoseZene izobrazbe« na spremenljivko »Varnost na delovnem mestu,
je vrednost R? zelo nizka in sicer 0,1 % (glej tabelo C.22). Nepojasnjene je torej kar 99,9 %
odvisne spremenljivke. Statisticna znacilnost regresijskega modela je vecja od 0,05, zaradi
Cesar model statisti¢no ni znacilen. Tudi statistika F je v tem primeru nizka, kar pomeni, da ne

moremo zavre¢i niCelne hipoteze (glej tabelo C.23). Na nepovezanost spremenljivk

¥ Neomenjeni dejavniki so bili v manjsini, saj se je zanje odlogila manj§ina vpraganih iz posamezne skupine,
zato ne bodo omenjeni.
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nakazujeta tudi statistika t z negativno vrednostjo - 0,548 in koeficient Beta z visino - 0,038
(glej tabelo C.24). Med spremenljivkama »Dosezena izobrazba« in »Varnost na delovnem
mestu« povezanosti ni, oz. je ta zelo slaba. Rezultat je posledica dejstva, da se kar 91 %
vprasanih pocuti varno na delovnem mestu; odgovori so enakomerno razporejeni, zato za

tiste, ki se ne pocutijo varno, ne moremo »kriviti« stopnje izobrazbe.

Spremenljivki »Dosezena izobrazba« in »Delovni cas« prav tako kazeta slabo povezanost.
Vpliv izobrazbe na delovni ¢as je majhen, saj znasa R? le 1 % (glej tabelo C.25). 1z tabele
ANOVA je razvidno, da regresijski model kot celota ni znacdilen, stopnja tveganja pa je vec
kot 1 % in sicer 13,7 % (glej tabelo C.26). Na podlagi vrednosti statistike F (2,231) je model
smiseln. Ob pregledu statistike t pa vidimo, da spremenljivka »Delovni Cas« statisti¢no ni
znacilna in tudi ne vpliva na neodvisno spremenljivko »DoseZena izobrazba« (glej tabelo
C.27). Tezava pri interpretaciji rezultatov se ponovi iz prejSnjega primera, saj je 62 %
anketirancev izbrala enoizmenski in 32 % fleksibilni delovni ¢as. Gre za najbolj priljubljeni
obliki delovnega Casa, zato iz rezultatov preostalih 6 % odgovorov tezko predvidevamo vpliv

izobrazbe na »manj priljubljeno« obliko delovnega Casa.

Na osnovi pridobljenih rezultatov prve hipoteze »Manj izobrazeni zaposleni so delezni nizjih
pla¢, slabsih pogojev za delo, vecje verjetnosti poskodb na delovnem mestu in slab$ih
moznosti razporeditve delovnega ¢asa.« ne morem potrditi v celoti. V skladu s predvidevaniji
je le del o vplivu izobrazbe na visino place, saj imajo manj izobrazeni tudi nizjo placo in vpliv
1zobrazbe na pogoje dela, ki se izboljSuje s stopnjo izobrazbe. Domnev o verjetnosti poSkodb
in slabSih moZnost razporeditve delovnega ¢asa ne morem potrditi. Razlog verjetno lezi ze v
sami sestavi vzorca anketirancev, saj je bil le ta premajhen, posledi¢no pa so odgovori na
nekaterih mestih preve¢ neenakomerno razporejeni za doseganje pravilnih zakljuckov o

tematiki.

H2: Bolje izobraZeni posamezniki imajo viSje place, prevzemajo ve¢je odgovornosti in
imajo vecjo avtonomijo pri svojem delu.

Namen zastavljanja druge hipoteze je bil ugotoviti, ali izobrazba vpliva na visino place,
odgovornost in avtonomijo pri delu. Domnevala sem, da visji izobrazbi pripada tudi vi$ja
placa, vecja odgovornost in avtonomija na delovnem mestu. Zaradi narave spremenljivk sem

njihovo povezanost preverila z uporabo podprograma Crosstabs (glej sliko 5.2).
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Slika 5.2: Model vpliva doseZene izobrazbe na placo, odgovornost in avtonomijo pri delu

Placa

(spremenljivka Y;)

Dosezena izobrazba Odgovornost
(spremenljivka X;) g (spremenljivka Y,)
Avtonomija

(spremenljivka Y3)

Vpliv neodvisne spremenljivke »DoseZena izobrazba« na odvisno spremenljivko »Placa«
sem raziskala ze v sklopu prve hipoteze. Na podlagi tega lahko tudi v tem primeru sklepam,
da vi§ja izobrazba pomeni vi$jo mese¢no placo. Povezanost neodvisne spremenljivke na
odvisno spremenljivko »Odgovornost« sem preverila z uporabo podprograma Crosstabs. 1z
rezultatov kontingenc¢ne tabele (glej tabelo C.4) je razvidno, da vecina vpraSanih opravlja
odgovorno delo. Takega mnenja so tudi vsi vprasani z VIII/2. in VIII/1. stopnjo izobrazbe ter
vecina vprasanih z VIL (93 %), VI/2. (93 %) in VI/1. (97 %) stopnjo dosezene izobrazbe. Z
ugotovitvami lahko potrdim del zastavljene domneve za vzorec anketirancev. Ce je hipoteza
veljavna tudi na celotni populaciji, pa sem preverila s hi-kvadrat testom (glej tabelo C.5).
Pearsonov hi-hvadrat ima vrednost 21,351, kar nakazuje na mo¢no povezanost spremenljivk.
Zaradi nizkega Stevila odgovorov (manj kot 5) v 58,3 % odgovorov pa hi-kvadrat test ni

zanesljiv®®, zato je tudi nadaljnja analiza odnosa spremenljivk na tem vzorcu brezpredmetna®®.

Tudi pri ugotavljanju odnosa med spremenljivkama »Dosezena izobrazba« in »Avtonomijag,
so na podlagi rezultatov podprograma Crosstabs odgovori razporejeni enakomerno, vecina pa
jih govori v prid avtonomnosti pri delu. Le 8 % vprasanih je mnenja, da nimajo dovolj
svobode pri oblikovanju lastnega dela. Ker so vrednosti negativnih odgovorov tako nizke, ne
morem razbrati iz vzorca, da so bolj izobrazeni pri delu tudi bolj avtonomni, saj imajo tudi
zaposleni z nizjo izobrazbo pri delu avtonomijo (glej tabelo C.6). Da povezanosti

spremenljivk ne morem potrditi, pri¢a tudi opravljen hi-kvadrat test, kjer zaradi slabe

% Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa 0,06.
$Tezavo sem Zelela rediti z rekodiranjem vrednosti spremenljivk, toda rezultati so bili tudi v tem primeru
nezanesljivi.
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razporeditve odgovorov lahko zaklju¢im, da tudi v tem primeru test ni zanesljiv (glej tabelo
C.7).

Iz ugotovljenega ne morem v celoti niti potrditi niti ovrec¢i druge hipoteze, ki pravi, da imajo
»wbolje izobrazeni posamezniki visje place, prevzemajo veclje odgovornosti in imajo vecjo
avtonomijo pri svojem delu«. Le del domneve velja za izbran vzorec vprasanih, ki pravi, da
imajo zaposleni z visjo stopnjo dosezene izobrazbe tudi vi§jo placo. Zaradi neenakomerne
razporeditve odgovorov pa ne morem sklepati, da imajo bolje izobrazeni pri delu tudi veéjo
odgovornost in/ali avtonomijo. Rezultati so namre¢ nakazali, da je vecini vprasanih pri delu
dana zadostna mera odgovornosti in omogocena avtonomija ne glede na izobrazbo. Iz
ugotovljenega lahko nadalje domnevam, da imajo zaposleni v slovenskih organizacijah
zadostno mero odgovornosti in avtonomije pri delu 0z. da so z ravnijo avtonomije in

odgovornosti zadovoljni in ne zahtevajo njunega izbolj$anja.

H3: Usklajenost med zahtevano in dejansko stopnjo izobrazbe je v slovenskih podjetjih
nizka.

Hipoteza §t. 3 je namenjena ugotavljanju odnosa med zahtevano in dosezeno Stopnjo
izobrazbe; izvedeti Zelim namre¢, v kolik$ni meri so vpraSani zaposleni na delovnem mestu,
za katerega je predvidena njihova stopnja doseZene izobrazbe. V ta namen sem preucila odnos

med spremenljivkama »Zahtevana izobrazba« in »Dosezena izobrazba« (glej sliko 5.3).

Slika 5.3: Model povezanosti med zahtevano in dejansko stopnjo izobrazbe
Zahtevana izobrazba Dosezena izobrazba

>l »
< >

(spremenljivka X;) (spremenljivka Y;)

Iz kontingenc¢ne tabele, opravljene preko SPSS-ovega podprograma Crosstabs®, je razvidno,
da je velik del vprasanih zaposlenih na delovnem mestu, ki pogojuje njihovo stopnjo doseZene
izobrazbe (glej tabelo C.8). Med anketiranci s 111 in IV. stopnjo izobrazbe je tako 67 % takih,
ki so na delovnem mestu, ki zahteva enako stopnjo izobrazbe. Pri V. stopnji je 55 % takih,

kjer se stopnji doseZene in potrebne izobrazbe ujemata. Med vprasanimi s VI/1. stopnjo

“Opravljena je bila tudi analiza s hi-kvadrat testom (glej tabelo C.9). Kljub izredno visoki vrednosti
Pearsonovega hi-kvadrata (308,706) pa so pridobljeni rezultati nezanesljivi, saj je, podobno kot v prej$njih
primerih, prevelik del celic ostal prazen oz. z Stevilom odgovorov, ki je manjsi od 5.
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izobrazbe je odstotek ujemanja 59. Visji odstotek ujemanja med potrebno in dosezeno
izobrazbo pa je v zadnjih dveh skupinah, in sicer 69 % pri vprasanih s VI/2. stopnjo izobrazbe
in 74 % pri VII. stopnji izobrazbe. 1z tega lahko nadalje sklepam, da zaposleni v slovenskih
organizacijah v vecini niso preizobrazeni za svoje delovno mesto ali da trend pospeSujocega

izobrazevanja v zadnjih letih $e ni »dohitel« vzorca vprasanih.

Iz primerjave doseZene in potrebne stopnje izobrazbe sem ugotovila tudi, kaksne so stopnje
preizobraZzenosti, podizobraZzenosti in usklajenosti izobrazbe (glej graf 5.13). V skladu s
prej$njimi dognanji ima 60 % vprasanih usklajeni stopnji potrebne in dosezene izobrazbe.
Preizobrazenih je 26 % in podizobrazenih 14 % vprasanih. Stopnji preizobrazenosti in

podizobraZzenosti vzorca sta tako viji, kot je bilo opisano v raziskavi Quintini (2011a)".

Graf 5.13: Prikaz preizobraZenosti, podizobraZenosti in usklajenosti stopnje izobrazbe

26%
I PreizobraZzenost
1 Podizobrazenost
1 Usklajenost izobrazbe
60% 14%

Tretjo hipotezo, s katero sem Zelela dokazati, da je »usklajenost med zahtevano in dejansko
stopnjo izobrazbe v slovenskih podjetjih nizka«, moram zavrniti. Usklajenost potrebne in
doseZene izobrazbe je imelo 131 od 217 vpraSanih, torej 60 %, kar je ve¢ od pricakovanega

glede na trenutne razmere v slovenskem gospodarstvu in Solstvu.

*! Stopnja preizobraZenosti je 16 % in podizobraZenosti 10,6 %.
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H4: Preizobrazeni zaposleni zasluZijo manj kot zaposleni na polozajih, ki ustrezajo
njihovi doseZeni izobrazbi.

Kot sem v prvih hipotezah analizirala vpliv izobrazbe na placo, pa zelim s Cetrto hipotezo
raziskati vpliv preizobrazenosti na viSino place. S tem namenom sem zastavila hipotezo, da
wpreizobrazeni zaposleni zasluzijo manj kot zaposleni na polozajih, ki ustrezajo njihovi
dosezeni izobrazbi« (glej sliko 5.4). Vpliv neodvisne spremenljivke »Preizobrazenost™« na

odvisno spremenljivko »Placa« sem tudi tokrat testirala s podprogramom SPSS-a, Crosstabs.

Slika 5.4: Model vpliva preizobraZenosti in ustrezne stopnje izobrazbe na viSino place

Preizobrazenost Placa

\ 4

(spremenljivka X;) (spremenljivka Y;)

Iz kontingen¢ne tabele (glej tabelo C.10) je razvidno, da ima izmed 39 preizobrazenih
anketirancev, 10 % plac¢o v visini do 600 €, 44 % med 600 in 1200 €, 26 % med 1200 in 1800
€ in 10 % nad 1800 €. V primerjavi s 177 tistimi, ki imajo usklajeni stopnji potrebne in
dosezene izobrazbe, pa ima le 1 % placo v visini do 600 €, 32 % med 600 in 1200 €, 42 med
1200 in 1800 € in 15 % nad 1800 €. Iz naStetega lahko sklepam, da so pri preizobraZenih
zaposlenih pogostejSe nizje plae (do 1200 €); pri anketirancih z usklajenima stopnjama
izobrazba pa so place vi§je (in sicer nad 1200 €). Razlika med preizobrazenostjo in
usklajenostjo izobrazbe ni velika, je pa prisotna. V to prica tudi hi-kvadrat test (glej tabelo
C.11), kjer je vrednost Pearsonovega hi-kvadrata 15,533*. Signifikanca o0z. stopnja
znacilnosti je v tem primeru 0,004 (0,4 %), kar pomeni, da je manjsa od 0,05, zaradi Cesar
lahko zavrnem nicelno hipotezo. Ugotovitev potrjuje tudi Cramerjev koeficient V (glej tabelo
C.12), z vrednostjo 0,268, iz Cesar lahko sklepamo, da je povezava med spremenljivkama
prisotna in srednje mo¢na. Na podlagi ugotovljenega je razvidno, da tudi preizobrazenost

vpliva na visino mesecne place, S tem pa lahko potrdim zastavljeno cetrto hipotezo.

“2 Spremenljivka izvira iz vprasanja »Ali menite, da ste za svoje delovno mesto preizobraZeni«, saj sem zaradi
izvedbe analize uporabila direktno vprasanje in ne izpeljanke med primerjavo dosezene in potrebne stopnje
izobrazbe (kot pri hipotezi §t. 3).

4 Opravljen test je tudi zanesljiv, saj imajo le 3 celice vrednosti, ki so niZje od 5, minimalna pricakovana
frekvenca pa znasa 1,08.
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HS: PreizobrazZenost negativno vpliva na kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo
posameznika z Zivljenjem.

Zadnja in za namene magistrskega dela tudi klju¢na hipoteza, pa je hipoteza $t. 5, kjer sem
zelela ugotoviti povezanost preizobrazenosti na kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo
posameznika z zivljenjem. Vpliv neodvisne spremenljivke X, »Preizobrazenost« na odvisni
spremenljivki Y; (»Kakovost delovrega Ziviljenja«) in Y, (»Zadovoljstvo z Zivijenjem«) je
prikazan v spodnjem modelu (glej sliko 5.5). Povezanost bom ugotovila z uporabo

podprogramov Crosstabs in Regression.

Slika 5.5: Model vpliva preizobraZenosti na kakovost delovnega Zivljenja in zadovoljstvo

z Zivljenjem N
Placa

Odgovornost

Delovni ¢as

Nagrajevanje
KDZ Varstvo zaposlitve
(spremenljivka Y;) Avtonomija
Preizobrazenost Sodelovanje pri odlo¢anju
(Spremenljivka Xl) : — Varnost DM
Zadovoljstvo z zivljenjem
Pogoji dela

(spremenljivka Y5)

Usklajenost dela in zivljenja

Na zacetku analiziranja hipoteze sem z izdelavo regresijskega modela preverila vpliv vseh
dejavnikov kakovosti delovnega Zivljenja na spremenljivko KDZ. Zdi se mi pomembno, da
najprej ugotovim povezanost vseh spremenljivk, ki predstavljajo kakovost delovnega
zivljenja, saj bom ugotovitve upoStevala pri preverjanju odnosa med preostalimi
spremenljivkami**. Iz opravljene regresijske analize in z interpretacijo statistike R? je
razvidno (glej tabelo C.28), da je z neodvisnimi spremenljivkami pojasnjeno kar 29,8 %
variabilnosti odvisne spremenljivke »KDZ«. V tabeli ANOVA (glej tabelo C.29) je prikazana
statisticna znacilnost regresijskega modela s signifikanco 0,000, na podlagi ¢esa lahko

sklepam, da je model statisticno znacilen.

“ Med neodvisno spremenljivko »Preizobrazenost« in odvisnima spremenljivkama »Kakovost delovnega
zivljenja« ter »Zadovoljstvo z zivljenjem«.
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Iz tabele (glej tabelo C.30) lahko sklepamo, da sta le dve neodvisni spremenljivki statisticno
znacilni za kakovost delovnega zivljenja, in sicer »Usklajenost delovnega in zasebnega
zivljenja« s signifikanco 0,001 in del spremenljivke »Pogoji dela — zdravju skodljiva vrsta
dela« (signifikanca 0,004). Statistiéno popolnoma neznacilne in posledi¢no brez vpliva na
kakovost delovnega zivljenja pa so spremenljivke »Odgovornost« (signifikanca 0,535),
»Delovni cas« (signifikanca 0,438), »Varnost zaposlitve« (signifikanca 0,853), »Sodelovanje
zaposlenih pri odlocanju« (signifikanca 0,524) in »Varnost na delovnem mestu« (signifikanca
0,479). Glede na rezultate koeficienta lahko reCem tudi, da spremenljivke »Avtonomija,
»wUsklajenost delovnega in zasebnega Zivijenja« in nekateri deli »Pogojev za delo« pozitivno
vplivajo na spremenljivko »KDZ«. Visji kot sta torej avtonomija pri delu in usklajenost
delovnega ter zasebnega zivljenja, visja je tudi kakovost delovnega zivljenja vprasanih. Poleg
tega se kakovost delovnega zivljenja zviSuje tudi z zmanjSevanjem Stevila nesre¢ na delovnem
mestu, boljSo obvescenostjo zaposlenih o nevarnostih, primerno delovno opremo,
nenevarnimi postopki dela s stroji, dobro osvetljenostjo in razporeditvijo delovnih mest ter
varnimi vrstami dela. Obratno pa velja, da niZja kot je visina place, slabSe So odgovornost
dela, razporeditev delavnika, varnost zaposlitve, moznost sodelovanja pri odlocanju, moznost

izobrazevanja in podobno, slabsa je tudi kakovost delovnega zivljenja.

Za preverjanje povezanosti med spremenljivkama »Preizobrazenost« in »KDZ« sem uporabila
SPSS-ov podprogram Crosstabs. 1z kontingenéne tabele (glej tabelo C.13) je mozno razbrati,
da 58,33 % vprasanih ni preizobrazenih in je zadovoljnih s KDZ; 24 % ni preizobrazenih, a
hkrati tudi niso zadovoljni s KDZ, 10,78 % pa je preizobrazenih in tudi zadovoljnih s KDZ. V
hipotezi sem trdila, da preizobrazenost negativno vpliva na KDZ, a je ravno odstotek teh v
raziskavi najnizji, in sicer 6,86 %. Opravljen hi-kvadrat test je zanesljiv (glej tabelo C.14), saj
je minimalna pri¢akovana frekvenca 0,000; signifikanca pa znasa 0,252 in ni nizja od 0,05,
torej niCelne domneve ne morem zavrniti, ugotovitev pa ni mozno posplositi na celotno
populacijo. 1z Cramerjevega koeficienta V (glej tabelo C.15) je razvidna mo¢ povezanosti, ki
je v.mojem primeru le 0,08. Povezanost med preizobrazenostjo in kakovostjo delovnega
zivljenja je torej zelo nizka; torej hipoteze $t. 5 ne morem potrditi, saj preizobraZzenost nima

negativnega (oz. kakrSnegakoli) vpliva na kakovost delovnega zivljenja.

Podobno analizo sem opravila pri preverjanju povezanosti spremenljivk »Preizobrazenost« in
wZadovoljstvo z zivljenjem«. Podobnost je razvidna tudi iz rezultatov kontingenéne tabele;

77,4 % vpraSanih je namre¢ zadovoljnih s svojim Zivljenjem in niso preizobraZeni, 15,87 %
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pa je preizobrazenih, a so kljub temu zadovoljni z Zivljenjem (glej tabelo C.16). Bistvenega
pomena pri preverjanju hipoteze pa so tisti, ki so preizobrazeni, a S0 nezadovoljni z
zivljenjem, teh pa je le 1,9 %; hipoteze posledi¢no ne moram potrditi. Hi-kvadrat test je
zanesljiv (glej tabelo C.17), rezultatov pa ne morem posplositi na celotno populacijo zaradi
vrednosti stopnje znacilnosti (0,275). Tudi vrednost Cramerjevega koeficienta V je nizka
(0,076), kar je razlog, da je tudi povezanost med zadovoljstvom z zivljenjem in

preizobrazenostjo majhna (glej tabelo C.18).

Iz ugotovljenega je razvidno, da zadnje hipoteze, ki pravi, da »preizobraZzenost negativnho
vpliva na kakovost delovnega zivljenja in zadovoljstvo posameznika z zivljenjem«, ne morem
potrditi. Razlog lezi v ugotovitvi, da preizobraZenost ne vpliva (niti pozitivno niti negativno)

na kakovost delovnega Zivljenja ali zadovoljstvo posameznika z lastnim Zivljenjem™.

'V sklopu hipoteze sem preverila tudi kontrolno hipotezo, ki pravi, da »kakovost delovnega Zivljenja mocna
vpliva na zadovoljstvo posameznika z Zivljenjem«. Povezava med slednjima spremenljivkama je prisotna, 70 %
vprasnih zadovoljno tako z KDZ kot tudi z zadovoljstom z Zivljenjem. Opravila sem hi-kvadrat test, ki je
zanesljiv, prav tako je signifikanca nizja od 0,05. Da je povezanost mo¢na, pa je razvidno iz Cramerjevega
koeficienta V, ki znasa 0,398.
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6 SKLEPNE UGOTOVITVE IN PRIPOROCILA ZA 1ZBOLJSAVE

Kakovost delovnega zivljenja je kompleksen pojem; odvisen je od mnogih dejavnikov, ki pa
imajo drugacen vpliv na posameznike. Ljudje namrec¢ razlicno reagiramo na dane priloznosti
iz okolja, zato se posledi¢no razlikujejo tudi njihovi uc¢inki. Tudi zato ni enostavno ugotoviti,
kako izboljsati delovno zivljenje zaposlenih v dolo¢enem podjetju, pozornost je potrebno
nameniti Sirokemu spektru dejavnikov in projekte tudi v celoti izpeljati, ¢e Zelimo doseci
zelene rezultate. Ravno zaradi kompleksnosti pomena kakovosti delovnega Zivljenja sem se v

magistrski nalogi odlocila za odkrivanje povezanosti z enim pojmom, in sicer izobrazbo.

Izobrazba, z vidika vpliva na delovno zivljenje, se mi je zdela zanimiva in relativno
neraziskana tema. Ima tudi dolocene specifike, ki jih drugi faktorji nimajo, in sicer so
tehnoloske spremembe privedle do stanja, ko znanje zastareva hitreje kot v preteklosti,
posledi¢no pa je potrebno pogostejse obnavljanje in izpopolnjevanje. Vlaganja v znanje so
torej vedno vecja, pomembnejse pa postaja tudi sprotno ugotavljanje, kaksSna znanja so
trenutno najbolj uéinkovita, uporabna in donosna tako za posameznika kot za organizacijo, v
kateri je posameznik zaposlen (Ivanc¢i¢ 2012). S tega vidika se mi je zdelo, da ima izobrazba
trenutno velik vpliv na kakovost delovnega Zivljenja posameznika. V magistrski nalogi sem se
osredotoCila na raziskovanje njune povezanosti z dodatnim osredotocanjem na
preizobraZzenost, za katero sem predvidevala, da v Sloveniji naras¢a. Preucila sem torej odnos
med izobrazbo in razli¢nimi dejavniki kakovosti delovnega zivljenja ter prisla do zanimivih,

Ceprav vcasih rahlo nepricakovanih ugotovitev.

Kljub domnevanju (v prvi hipotezi), da manj izobraZeni prejemajo nizje place, so delezni
slabsih pogojev za delo in vecje verjetnosti za poSkodbe ter imajo slabSe moznosti
razporeditve delovnega Casa, pa rezultati niso popolnoma sovpadali z mojimi predvidevanji.
Za pravilna sta se izkazala dela o vplivu nizje izobrazbe na nizjo vi§ino mesecne place in
slabSe pogoje dela (npr. negativna psiholoska klima v podjetju, neustrezna osvetljenost,
prezracevanje ali temperatura prostorov, itd.). Pozitivno in nasprotno s predvidevanji pa je, da
vi§jo stopnjo dosezene izobrazbe. Razlog verjetno lezi v dejstvu, da vedno vec delodajalcev
uposteva varnostne predpise in k temu spodbuja tudi lastne zaposlene. Poleg tega varnost na

delovnem mestu predpisuje zakonodaja; kazni za neupoStevanje, prekrSke in morebitne
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odskodnine pa so visoke. Podobno so zaposleni zadovoljni tudi z razporeditvijo delavnika, saj
sta vecini omogocena enoizmensko delo ali vedno pogostejSa fleksibilna oblika dela.
Vecizmensko in no¢no delo sta bila v vzorcu redka, zato tudi vpliva nizje izobrazbe nanju

nisem mogla ugotoviti.

Glede na prejSnja dognanja se je za resnicno izkazala tudi predpostavka o vplivu boljse
izobrazbe na visSino pla¢. Posamezniki z vi§jo stopnjo izobrazbe obicajno zasedajo boljse
poloZzaje v organizacijah, saj S0 tovrstna delovna mesta velikokrat pogojena s stopnjo
izobrazbe. Ker pomembnemu poloZaju obi¢ajno pripada visja placa, je smiselno, da se tudi na
rezultatih vzorca pozna povezanost visje izobrazbe in dobre plac¢e. Drugi del v sklopu druge
hipoteze pa ni prinesel relevantnih zakljuckov, saj je bila razporejenost vzorca neenakomerna,
pridobljeni rezultati pa posledi¢no niso prikazovali dejanskega stanja. Med vprasanimi je
namre¢ vecina odgovorila, da ima na trenutnem delovnem mestu zadostni meri odgovornosti
za svoje/tuje delo in avtonomije. Zaradi tega ni bilo mozno sklepati, kakSen odnos ima
izobrazba na zgoraj omenjena dejavnika kakovosti delovnega Zivljenja. Predvidevanja, da
bolje izobrazeni posamezniki prevzemajo vecjo odgovornost in imajo ve¢jo avtonomijo pri

delu, pa so torej nepravilna.

Ker se je velik del magistrske naloge posvecal problemu preizobraZenosti, sem le tega
raziskala tudi na vzorcu (tretja hipoteza) in ugotovila, da usklajenost zahtevane in doseZene
izobrazbe v slovenskih podjetjih ni tako nizka, kot sem predvidela. Raven dosezene in
potrebne izobrazbe ima 60 % vpraSanih, kar je podobno kot pri drugih opravljenih raziskavah
v Sloveniji in drzavah OECD. Glede na narascajoCe izobrazevanje v zadnjih letih kot
dopolnilo zaposlitvi ali alternativo brezposelnosti in brezdelju sem predvidevala, da bo
stopnja usklajenosti nizja. Predvidevanje izhaja iz dolocenih specifik slovenskega
izobrazevalnega sistema, ki vplivajo in do doloCene mere tudi povzrocajo problem
preizobrazenosti. Ta izvira iz (predvsem za mlade) brezplatnega Solanja, ki ga Studentje
enostavno podaljSujejo. Na ta nacin je pridobivanje vi§je izobrazbe zelo spodbujano, saj
vecina srednjeSolcev nadaljuje s Studijem tudi na visji stopnji. Poleg tega je zelo razSirjeno
Studentsko delo, ki je manj obdavceno in delodajalcem zagotavlja relativno poceni in
fleksibilno delovno silo. Studentje na ta nadin pogosto usklajujejo $tudij s pridobivanjem
delovnih izkusenj (Far¢nik 2011, 2). Upostevajo¢ rezultate raziskave pa je o€itno, da stanje ni

tako kriticno, kot sem predvidela, ter da tudi dobro izobrazeni posamezniki (ne glede na
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vzroke za izobraZevanje) najdejo zaposlitve, ki zahtevajo njihovo stopnjo izobrazbe in jo

potemtakem znajo tudi unov¢iti.

Cilj v magistrski nalogi je bil med drugim tudi analizirati vpliv preizobrazenosti na place, saj
je po mojem mnenju viSina meseCnega dohodka Se vedno eden izmed prevladujocih
dejavnikov pri doseganju zadovoljstva z delovnim zZivljenjem in vzdrZevanja sploSnega
zadovoljstva z delom. Pri tem sem z analiziranjem odgovorov pri$la do istega zakljucka, kot
je bil zastavljen v Cetrti hipotezi. PreizobraZeni zaposleni torej zasluzijo manj kot tisti
zaposleni na polozajih, ki ustrezajo njihovi dosezeni izobrazbi. Kot ostale, je imela tudi ta
hipoteza teoreticno podlago, in sicer v teoriji CloveSkega kapitala, prav tako pa so do

podobnih zakljugkov prisli drugi avtorji“.

Zadnja domneva je bila posveCena preucitvi vpliva preizobraZenosti na kakovost delovnega
zivljenja in zadovoljstvo z zivljenjem v splosnem. Ugotovitve so bile presenetljive, saj
statisticna analiza ni pokazala skoraj nikakrSne povezanosti med spremenljivkami.
Preizobrazenost torej ni tako pomemben dejavnik kakovosti delovnega zivljenja in tudi nima
pomembnejSega vpliva na nase zadovoljstvo z Zivljenjem. Razlog za to lahko leZi v vzorcu, ki
je bil, kot sem Zze ugotovila pri drugih preverjanjih, neenakomerno porazdeljen ali pa
preizobrazeni posamezniki resnino niso v tako slabSem polozaju v primerjavi z drugimi
zaposlenimi, kot sem predvidevala. Na podlagi dobljenih rezultatov lahko sklepam, da je pri
izbiri posameznikov za dolo¢eno delo veliko drugih faktorjev, ki jih delodajalci lahko
upostevajo. Pomembneje je, kaks$na je zmozZnost opravljanja delovnih nalog in priucitve, kot
trenutno stanje doseZene izobrazbe. Le-ta kasneje namre¢ ne bo imela tako pomembnega
vpliva na kakovost njegovega delovnega in zasebnega zivljenja; s tem pa imajo zaposleni
hkrati tudi veliko manj priloznosti za nezadovoljstvo in ve¢je moznosti za ucinkovitost,

produktivnost in ustvarjalnost, kar je §e vedno eden izmed pomembnejsih ciljev organizacij.

Preizobrazenost v Sloveniji, ki je kljub niZjim vrednostim od pri¢akovanih $e vedno
obstojeca, se potencialno lahko izkaze za problemati¢no kasneje. V obdobjih recesije se po
mojem mnenju mnogi namre¢ sprijaznijo s trenutnim stanjem in zato ne obupujejo nad

situacijo, v kateri so, temve¢ iz nje naredijo najve¢. Ko pa nastopi obdobje rasti, se

* Kot so 7e vetkrat omenjeni Sicherman (1991), Bauer (2002), Verhaest in Omey (2006a), Chevalier in Lindley
(2009), itd.
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perspektiva in karierni cilji posameznikov zvisajo, problemati¢ne pa lahko postanejo razlike v
izobrazbi. Pri ugotavljanju vzrokov za nastalo stanje preizobraZenosti ima po mojem mnenju
velik vpliv drzava. Doseganje ¢im visje usklajenosti med dosezeno in potrebno izobrazbo, naj
bi bil Se vedno izvedljiv cilj, to pa bi bilo mozno z aktiviranjem dejavnosti tako na strani
drzave kot tudi na strani gospodarstva. Drzava ima namre¢ moznost usmerjanja ponudbe s
strani izobrazevalnih ustanov in povpraSevanja na strani trga delovne sile. Programi bi morali
biti usklajeni, s tem pa ne bi nastajal »nepotreben« kader, ki je na podroc¢ju, za katerega se je
izobrazeval, »nezaposljiv«. Z omejevanjem doloCenih programov, ki so nepotrebni, in s
spodbujanjem tistih, ki jih gospodarstvo potrebuje, bi se stanje s ¢asom ustalilo, a le s
spremljanjem stanja in uporabo azurnih podatkov. Ceprav je drzava podobno v preteklosti e
pocela s spodbujanjem naravoslovnega Studija, pa projekt po mojem mnenju ni prinesel
rezultatov, ki bi bili velikega pomena v prihodnosti, saj se je preve¢ osredotocal na
spreminjanje mnenja mladih in ne toliko na popravljanje Studijskih in srednjeSolskih
programov. Pri problematiki brezposelnih ali podizobrazenih pa je ena izmed moznosti npr.
usposabljanje v okviru aktivnih politik zaposlovanja, s poudarkom na sposobnostih, ki jih trg
trenutno resni¢no potrebuje, in ne za tiste, Ki so bile aktualne pred nekaj leti. VV obeh primerih
sta torej bistvenega pomena azurnost in predvidevanje potreb trga. Za ureditev nastalega
neskladja so manjsi ukrepi oz. priporo¢ila moznost tudi na strani delodajalca, kot je npr.
spodbujanje usposabljanja ali dokon¢anja izobrazbe preko omogocanja Studijskega dopusta ali
subvencioniranega placevanja $olnin za najbolj perspektivne, ipd. Drzava pa bi delodajalcem,
ki to omogocajo svojim zaposlenim, v zameno lahko nudila dolocene olajSave. Obstojeco
mero neusklajenosti med dosezeno in potrebno izobrazbo med slovenskimi zaposlenimi bi
bilo torej mozno zmanj$ati, toda le s sledenjem potreb trga na strani drzave in izobraZevalnih

institucij ter s hkratnim sodelovanjem delodajalcev.
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PRILOGA B: ANKETNI VPRASALNIK

Pozdravljeni,

sem Studentka podiplomskega Studijskega programa Sociologija — upravljanje ¢loveskih virov in
znanja na Fakulteti za druzbene vede. Pripravljam magistrsko nalogo z naslovom » Vpliv izobrazenosti
na kakovost delovnega Zivijenja z vidika povecevanja preizobrazenosti zaposlenih v slovenskih
organizacijah«, s katero bi rada ugotovila kako izobrazba vpliva na kakovost delovnega zivljenja.

S tem namenom bi vas prosila, da reSite vprasalnik, vasi odgovori pa mi bodo v veliko pomo¢ pri
analizi in interpretaciji rezultatov. Anketa je anonimna, odgovori pa bodo uporabljeni izklju¢no za
namene izdelave magistrske naloge.

Ze vnaprej se vam zahvaljujem za vase sodelovanju in dragocen &as!

Nina Vovk

1. Ali ste v splosnem zadovoljni s svojim Zivljenjem?

a. Da.
b. Ne.
2. Ali ste zadovoljni s kakovostjo vasega delovnega Zivljenja?
a. Da.
b. Ne.
3. Koliksna je viSina vase mese¢ne place (neto znesek)?
a. Do 600 €.
b. 600 - 1200 €.
c. 1200 - 1800 €.
d. Nad 1800 €.
e. Ne zelim odgovoriti.

4. Ali ste zadovoljni z viSino svoje place glede na delo, ki ga opravljate?
a. Da.
b. Ne.

5. Ali opravljate odgovorno delo?
a. Da, odgovarjam za lastno delo in delo drugih zaposlenih.
b. Da, odgovarjam za lastno delo.
€. Ne, pri svojem delu ne nosim vecje odgovornosti.

6. Kako je razporejen vas delavnik?
Enoizmensko, dopoldanski ¢as.
Enoizmensko, popoldanski/vecerni Cas.
Vecizmensko, brez no¢nega dela.
Vecizmensko, tudi no¢no delo.
Fleksibilni delovni Cas.

P00 o

7. Oznacite vrste nagrad ali drugih ugodnosti, ki ste jih bili delezni na delovnem mestu (moZznih
je ve¢ odgovorov)?
a. Finanéna nagrada - dodatek k placi za delovno uspe$nost, inovacije, ipd.
b. Stipendiranje izobraZzevanja, pladana odsotnost z dela zaradi $tudija.
c. Sluzbeno vozilo.
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10.

11.

12.

13.

14.

Subvencioniran najem po¢itniskih kapacitet.

Moznost napredovanja in osebnega razvoja.

Priznanja, pohvale.

Omogocanje fleksibilnega delovnega Casa, delitve dela ali dela na domu.
Drugo.

S@ oo

Ali se bojite za prihodnost vase trenutne zaposlitve?
a. Da.
b. Ne.

Ali menite, da imate dovolj svobode pri oblikovanju lastnega dela (avtonomija pri delu)?
a. Da - sam/a odlo¢am kako in kdaj opravim svoje delo.
b. Da, v skladu z dogovorjenimi cilji.
c. Ne - nimam besede pri oblikovanju lastnega dela.

Ali je v podjetju, v katerem ste zaposleni, mozna katera od slede¢ih oblik sodelovanja
zaposlenih pri odlocanju?

a. Neposredna participacija - soupravljanje zaposlenih.

b. Finan¢na participacija zaposlenih pri dobicku.

c. Posredna participacija - odlo¢anje preko predstavnikov (npr. sindikata).

d. Ni¢ od navedenega.

Ali je na vasem delovnem mestu poskrbljeno za to, da se pocutite varno, brez strahu pred
nesre¢ami ali dogodki, ki bi ogrozali vase fizi¢no zdravje?

a. Da.

b. Ne.

Ali so pri vasem delu prisotni kateri od slede¢ih dejavnikov (moZno ve¢ odgovorov)?
a. Slaba obveScenost o nevarnostih na delovnem mestu (v obliki izobrazevanj,
opozorilnih tabel).
Okvarjena in neprimerna delovna oprema.
Nevarni postopki dela s stroji.
Neustrezna osvetljenost.
Neprimerno prezracevanje ali temperatura.
Slaba razporejenost delovnih mest.
Zdravju Skodljiva vrsta dela.
Neprimeren urnik dela (predolg, premalo pocitka).
Negativna psiholoska klima v podjetju (pritiski, stres, sovraznost med zaposlenimi,
mobing).
j-  Neustrezno in neodgovorno ravnanje sodelavcev.
k. Ne, s pogoji dela sem zadovoljen/na.

—ST@mhmooooT

Kaksen je vpliv vasega delovnega zivljenja na vase zasebnega zivljenja?
a. Zasvojo druzino in zase imam dovolj prostega Casa.
b. Druzini se posvecam v zadostni meri, morebitno daljSo odsotnost/nadure nadoknadim
kasneje s prerazporeditvijo.
Zaradi delovnih obveznosti imam premalo Casa in energije v zasebnem zivljenju.
Delo popolnoma okupira moje zasebno zivljenje.

oo

DoseZena stopnja izobrazbe:
a. Nedokonéana OS (1. stopnja).
b. Osnovno$olska izobrazba (1. stopnja).
c. Poklicna izobrazba (I11. In IV. stopnja).
d. Srednjesolska izobrazba (V. stopnja).
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e. Vi§jaizobrazba (VI/1. stopnja).

f.  VSS ali visokosolski strokovni in univerzitetni program 1. bolonjska stopnja (VI/2.
stopnja).

Univerzitetni program ali magisterij stroke — 2. bolonjska stopnja (V1. stopnja).
Magisterij znanost (V111/1 stopnja).

i. Doktorat znanosti — 3. bolonjska stopnja (V111/2 stopnja).

TP

15. Stopnja izobrazbe, ki je potrebna za vase delovno mesto:

Nedokoné¢ana OS (1. stopnja).

OsnovnoSolska izobrazba (II. stopnja).

Poklicna izobrazba (I11. In IV. stopnja).

SrednjeSolska izobrazba (V. stopnja).

Visja izobrazba (VI/1. stopnja).

VSS ali visokoSolski strokovni in univerzitetni program 1. bolonjska stopnja (VI/2.
stopnja).

. Univerzitetni program ali magisterij stroke — 2. bolonjska stopnja (V1. stopnja).
h. Magisterij znanost (V111/1 stopnja).

i. Doktorat znanosti — 3. bolonjska stopnja (V111/2 stopnja).

hnD o0 o

16. Ali menite, da ste za svoje delovno mesto preizobrazeni?
a. Da.
b. Ne.

Pred koncem ankete vas prosim, da oznacite vas spol, v katero starostno skupino sodite, in na kakSnem
delovnem mestu ste zaposleni.

18. V katero starostno kategorijo spadate?

a. Do 26 let.

b. 27-35let.
c. 36-50 let.
d. Nad 50 let.

19. Na kaks$nem delovnem mestu ste zaposleni:
Oddelek raziskav in razvoja.
Marketing in prodaja.
Servis.
Logistika in skladi$cenje.
Delo v proizvodniji.
Obrtniska dela.
Finance in racunovodstvo.
Informatika.
Kadrovski in splosni sektor.
Izobrazevanje.
Javni sektor.
Vodstvo.

. Drugo:

I —ART oS@ho a0 o
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PRILOGA C: REZULTATI OBDELAVE PODATKOV

C.1: Podprogram Frequencies

Tabela C.1: Spremenljivka: ""*Odgovornost pri delu*”

Frekvenca Relativna Veljavna Kumulativna
frekvencav %  frekvencav %  frekvenca v %
Da, c_JdgovarJam_za lastno delo in delo 92 38,8 407 407
drugih zaposlenih.
L Da, odgovarjam za lastno delo. 122 51,5 54,0 94,7
Veljavnin Ne, pri svojem delu ne nosim vecje
' . 12 51 53 100,0
odgovornosti.
Skupaj 226 95,4 100,0
Manjkajo¢ih Ni odgovoril 11 4,6
Skupaj 237 100,0
Tabela C.2: Spremenljivka: "Avtonomija pri delu™
Frekvenca Relativna Veljavna Kumulativna
frekvencav %  frekvencav %  frekvenca v %
Veljavnih Da - sam/a odloc¢am kako in kdaj opravim 29 122 132 132
svoje delo.
Da, v skladu z dogovorjenimi cilji. 171 72,2 71,7 90,9
Ne - nimam besede pri oblikovanju lastnega 20 8.4 9.1 1000
dela.
Skupaj 220 92,8 100,0
Manjkajo¢ih Prekinjeno 17 7,2
Skupaj 237 100,0

Tabela C.3: Spremenljivka: "Usklajenost delovnega in zasebnega Zivljenja"
Frekvenca Relativna

frekvenca v %

Veljavna
frekvenca v %

Kumulativna
frekvenca v %

Veljavnih

Veljavnih
Skupaj

Za svojo druZino in zase imam dovolj prostega
Casa.

Druzini se posve¢am v zadostni meri, morebitno
daljSo odsotnost/nadure nadoknadim kasneje s
prerazporeditvijo.

Zaradi delovnih obveznosti imam premalo ¢asa
in energije v zasebnem Zzivljenju.

Delo popolnoma okupira moje zasebno
Zivljenje.

Skupaj

Prekinjeno

57

78

78

217
20
237

241

32,9

32,9

1,7

91,6
8,4
100,0

26,3

35,9

35,9

18

100,0

26,3

62,2

98,2

100,0
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C.2: Podprogram Crosstabs

Tabela C.4: Statisti¢ni test Crosstabs za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in

»Odgovornost«
Dosezena stopnja izobrazbe: Skupaj
1. HLinlV. V. VI/L. VI/2. VII. VI - VIR
stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja

Da, odgovarjam za lastno

° % in delo drugih zaposlenih. ! 0 13 14 21 31 10 0 %0
g g Da, odgovarjam za lastno 0 2 18 17 18 49 10 1 115
8 S delo.

S 3 Ne pri svojem delu ne

=2 " . 1 1 0 1 3 6 0 0 12
< & nosim vecje odg.

Skupaj 2 3 31 32 42 86 20 1 217

Tabela C.5: Hi-kvadrat test za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in »Odgovornost«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test  21,351% 14 ,093
Verjetnostno razmerje

Test linearne povezave 20,080 14 ,128
N od veljavnih primerov 217

a. 14 celic (58,3%) ima vrednost niZjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa,06.

Tabela C.6: Statisti¢ni test Crosstabs za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in
»Avtonomija«

Dosezena stopnja izobrazbe: Skupaj
1. I.in V. Vi/L.  VIi2. VI VI VL2
stopnj V. stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja stopnja
a stopnja
AII menite, Fja !Da - se_lm/a oc?locam_kako 1 4 4 6 13 1 0 29
imate dovolj in kdaj opravim svoje delo.
svobode pri Da, v skladu z
oblikovanju dogovorjenimi cilji. 2 1 25 26 34 62 19 1 170
lastnegadela  Ne - nimam besede pri
(avtonomija pri  oblikovanju lastnega dela. 0 1 2 2 2 1 0 0 18
delu)?
Skupaj 2 3 31 32 42 86 20 1 217

Tabela C.7: Hi-kvadrat test za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in » Avtonomija«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test  11,966° 14 ,609
Verjetnostno razmerje

Test linearne povezave 13,353 14 ,499
N od veljavnih primerov 217

a. 16 celic (66,7%) ima vrednost niZjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa ,08.

98



Tabela C.8: Statisti¢ni test Crosstabs za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in
»Potrebna stopnja izobrazbe«

Stopnja izobrazbe, ki je potrebna za vase delovno mesto: Skupaj

1. In V. stopnja V. stopnja VI/1. stopnja VI1/2. stopnja VII. stopnja
I1. stopnja 1 1 0 0 0 2
I11. In V. stopnja 2 1 0 0 0 3
- V. stopnja 0 17 7 3 4 31
'g VI/1. stopnja 0 4 19 7 2 32
£ VI/2. stopnja 0 5 4 29 4 42
£ VI, stopnja 0 3 7 12 64 86
'3 VIII/L stopnja 0 1 2 5 12 20
& VIII/2 stopnja 0 0 0 0 1 1
Skupaj 3 32 39 56 87 217

Tabela C.9: Hi-kvadrat test za spremenljivki »DoseZena izobrazba« in »Potrebna

izobrazba«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test 308,706 28 ,000
Verjetnostno razmerje

Test linearne povezave 183,705 28 ,000
N od veljavnih primerov 217

a. 24 celic (60,0%) ima vrednost niZjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa ,01.

Tabela C.10: Statisti¢ni test Crosstabs za spremenljivki » PreizobraZenost« in »Plac¢a«

Ali menite, da ste za svoje delovno mesto preizobrazeni? Skupaj
Da. Ne.
Koliksna je viina vase Do 600 € 4 2 6
mesecne place (neto znesek)? 600 — 1200 € 17 52 69
1200 — 1800 € 10 80 90
Nad 1800 € 4 29 33
Ne Zelim odgovoriti 4 14 18
Skupaj 39 177 216

Tabela C.11: Hi-kvadrat test za spremenljivki »PreizobraZenost« in »Plac¢a«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test 15,5332 4 ,004
Verjetnostno razmerje

Test linearne povezave 13,084 4 ,011
N od veljavnih primerov 216

a. 3 celice (30,0%) imajo vrednost nizjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa 1,08.

Tabela C.12: Koeficienti asociacije za spremenljivki »PreizobraZenost« in »Placa«
Vrednost Domnevna standardna napaka® Pribl. T° Pribl. Sig.

Nominalna z nominalno Phi ,268 ,004

Cramerjev V ,268 ,004
Intervalna z intervalno  Pearsonov R ,136 ,077 2,014 ,045°¢
Ordinalna z ordinalno ~ Spearmanova korelacija ,155 ,075 2,294 ,023°¢
N od veljavnih primerov 216

a. Brez upostevanja nicelne hipoteze.
b. Z uporabo domnevne standardne napake in upostevajo¢ nicelno hipotezo.
c. Temelje¢ na obic¢ajnem priblizevanju.
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Tabela C.13: Statisti¢ni test Crosstabs za spremenljivki »PreizobraZenost« in »KDZ.«

Ali menite, da ste za svoje delovno mesto Skupaj

preizobrazeni?

Da. Ne.
Ali ste zadovoljni s kakovostjo vasega delovnega Da. 22 119 141
zivljenja? Ne. 14 49 63
Skupaj 36 168 204

Tabela C.14: Hi-kvadrat test za spremenljivki »PreizobraZenost« in »KDZ«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test ~ 1,313% 1 ,252
Verjetnostno razmerje ,897 1 ,344
Test linearne povezave 1,272 1 ,259
N od veljavnih primerov 204

a. 0 celic (0,0%) ima vrednost niZjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa 11,12.

Tabela C.15: Koeficienti asociacije za spremenljivki »PreizobraZenost« in »KDZ.«
Vrednost Domnevna standardna napaka® Pribl. T° Pribl. Sig.

Nominalna z nominalno Phi -,080 ,252

Cramerjev V ,080 ,252
Intervalna z intervalno  Pearsonov R -,080 073 -1,144 ,254°
Ordinalna z ordinalno ~ Spearmanova korelacija -,080 073 -1,144 ,254°
N od veljavnih primerov 204

a. Brez upostevanja nicelne hipoteze.
b. Z uporabo domnevne standardne napake in upostevajo¢ nic¢elno hipotezo.
c. Temelje€ na obicajnem priblizevanju.

Tabela C.16: Statisticni test Crosstabs za spremenljivki »PreizobraZenost« in

»Zadovoljstvo z Zivljenjem«
Ali menite, da ste za svoje delovno mesto preizobrazeni? Skupaj

Da. Ne.
Ali ste v splosnem zadovoljni s svojim Zivljenjem? Da. 33 161 194
Ne. 4 10 14
Skupaj 37 171 208

Tabela C.17: Hi-kvadrat test za spremenljivki »PreizobraZenost« in »Zadovoljstvo z
Zivljenjem«
Vrednost Prostorska stopnja (df) Domnevna Sig. (dvostranska)

Pearsonov hi-kvadrat test 1,1932 1 275
Verjetnostno razmerje 534 1 ,465
Test linearne povezave 1,060 1 ,303
N od veljavnih primerov 208

a. 1 celic (25,0%) ima vrednost niZjo od 5. Minimalna pri¢akovana frekvenca znasa 2,49.
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Tabela C.18: Koeficienti asociacije za spremenljivki »PreizobraZenost« in »Zadovoljstvo

Z Zivljenjem«
Vrednost Domnevna standardna napaka® Pribl. T® Pribl. Sig.

Nominal by Nominal Phi -,076 275

Cramerjev V ,076 275
Interval by Interval ~ Pearsonov R -,076 ,081  -1,090 277°
Ordinal by Ordinal ~ Spearmanova korelacija -,076 ,081  -1,090 277°
N od veljavnih primerov 208

a. Brez upostevanja nicelne hipoteze.
b. Z uporabo domnevne standardne napake in upostevajo¢ nic¢elno hipotezo.
c. Temelje¢ na obic¢ajnem priblizevanju.

C.3: Podprogram Regression

Tabela C.19: Osnovne statistike ocenjenega regresijskega modela »DoseZena izobrazba«

in »Placa«
Model R Multipli determinacijski koeficient ~ Popravljeni multipli determinacijski koeficient ~ Standardna napaka

(R Square) (Adj. R Square) ocene

1 ,29%1 085 ,081 ,919

a. Predvidevanje: (konstanta), DoseZena stopnja izobrazbe:

Tabela C.20: Statisticna znalilnost ocenjenega regresijskega modela »DoseZena

izobrazba« in »Plada«

ANOVA?
Model Vsota kvadratov  df  Povprecje kvadratov ~ F Sig.
1 Regresija 16,851 1 16,851 19,952 ,000°
Residual 181,591 215 ,845
Skupaj 198,442 216

a. Odvisna spremenljivka: Kolik$na je viSina vase mese¢ne place (neto znesek)?
b. Predvidevanje: (konstanta), DoseZena stopnja izobrazbe:

Tabela C.21: Ocena regresijskega Kkoeficienta in statisticna znacilnost (»DoseZena

izobrazba« in »Placa«)
Koeficienti?

Model Nestandardizirani koeficienti Standardizirani koeficienti t Sig.

B Standardna napaka  Beta

1 (Konstanta) 1,682 1290 5,793 ,000
Dosezena stopnja izobrazbe: 208 ,047 291 4,467 ,000

a. Odvisna spremenljivka: Kolik$na je vi$ina vaSe mesecne place (neto znesek)?

Tabela C.22: Osnovne statistike ocenjenega regresijskega modela »DoseZena izobrazba«

in »Varnost na delovnem mestu«

Model R Multipli determinacijski koeficient ~ Popravljeni multipli determinacijski koeficient ~ Standardna napaka
(R Square) (Adj. R Square) ocene

1 ,038% ,001 -,003 ,286

a. Predvidevanje: (konstanta), DoseZena stopnja izobrazbe:
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Tabela C.23: Statisti¢éna znacilnost ocenjenega regresijskega modela »Dosezena izobrazba« in
»Varnost na delovnem mestu«

ANOVA?
Model Vsota kvadratov df Povprecje kvadratov F Sig.
1 Regresija ,024 1 ,024 ,300 ,585°
Residual 17,289 212 ,082
Skupaj 17,313 213

a. Odvisna spremenljivka: Ali je na vasem delovnem mestu poskrbljeno za to, da se pocutite varno, brez strahu pred
nesre¢ami ali dogodki, ki bi ogrozali vase fizi¢no zdravje?
b. Predvidevanje: (konstanta), DoseZena stopnja izobrazbe:

Tabela C.24: Ocena regresijskega koeficienta in statisticna znacilnost (»DoseZena
izobrazba« in »Varnost na delovhem mestu«)

Koeficienti?
Model Nestandardizirani koeficienti Standardizirani koeficienti T Sig.
B Standardna napaka  Beta
1 (Konstanta) 1,138 ,092 12,402 ,000
Dosezena stopnja izobrazbe: -,008 ,015 -,038 -,548 585

a. Odvisna spremenljivka: Ali je na vasem delovnem mestu poskrbljeno za to, da se pocutite varno, brez strahu
pred nesrecami ali dogodki, ki bi ogrozali vase fizi¢no zdravje?

Tabela C.25: Osnovne statistike ocenjenega regresijskega modela »DoseZena izobrazba«

in »Delovni ¢as«
Model R  Multipli determinacijski koeficient Popravljeni multipli determinacijski koeficient ~ Standardna napaka
(R Square) (Adj. R Square) ocene

1 ,10
2a
a. Predvidevanje: (konstanta), Dosezena stopnja izobrazbe:

,010 ,006 1,847

Tabela C.26: Statistiéna znacilnost ocenjenega regresijskega modela »DoseZena
izobrazba« in »Delovni ¢as«

ANOVA?
Model Vsota kvadratov df Povprecje F Sig.
kvadratov
1 Regresija 7,609 1 7,609 2,231 137°
Residual 729,942 214 3,411
Skupaj 737,551 215

a. Odvisna spremenljivka: Kako je razporejen va$ delavnik?
b. Predictors: (Constant), Dosezena stopnja izobrazbe:

Tabela C.27: Ocena regresijskega koeficienta in statisticna znacilnost (»DoseZena
izobrazba« in »Delovni ¢as«)

Koeficienti?
Model Nestandardizirani koeficienti Standardizirani koeficienti t Sig.
B Standardna napaka  Beta
1 (Konstanta) 1,542 ,584 2,641 ,009
Dosezena stopnja izobrazbe: ,140 ,094 ,102 1,494 137

a. Odvisna spremenljivka: Kako je razporejen va$ delavnik?
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Tabela C.28: Osnovne statistike ocenjenega regresijskega modela
Model R Multipli determinacijski koeficienst ~ Popravljeni multipli determinacijski koeficient ~ Standardna napaka
(R Square) (Adj. R Square) ocene

1 ,546 ,298 178 417

Tabela C.29: Statisti¢na znacilnost ocenjenega regresijskega modela

ANOVA?
Model Vsota kvadratov df  Povpregje kvadratov F Sig.
1 Regresija 11,670 27 432 2,486 1,000
Residual 27,470 158 174
Skupaj 39,140 185

a. Odvisna spremenljivka: Ali ste zadovoljni s kakovostjo vasega delovnega Zivljenja?

Tabela C.30: Ocena regresijskega koeficienta in statisti¢na znac¢ilnost

Koeficienti®
Model Nestandardizirani koeficienti Standardizirani t Sig.
koeficienti
B Standardna napaka Beta

1 (Konstanta) ,941 ,368 2,554 012
Koliksna je visina vase mesecne place (neto znesek)? -,050 ,037 -102 -1,357 177
Ali opravljate odgovorno delo? -,042 ,067 -052 -622 ,535
Kako je razporejen vas delavnik? -,014 ,018 -058 -778 ,438
Ali se bojite za prihodnost vase trenutne zaposlitve? -,013 ,069 -014  -186 ,853
Ali meni imate dovolj svi ri oblikovanju lastn |
(avtoneon:%ad;ri d:lﬁ)go olj svobode pri oblikovanju lastnega dela 120 081 115 1469 144
Ali je v podjetju v katerem ste zaposleni mozZna katera od slede¢ih -025 039 048 -638 524

oblik sodelovanja zaposlenih pri odlo¢anju?

Ali je na vasem delovnem mestu poskrbljeno za to, da se pocutite
varno, brez strahu pred nesrecami ali dogodki, ki bi ogrozali vase ,094 ,133 ,054 ,709 ,479
fizi¢no zdravje?

Kaksen je vpliv vasega delovnega Zivljenja na vase zasebno ziv.? ,162 ,046 ,287 3,521 ,001
Ali so pri va§em delu prisotni: Slaba obves¢enost o nevarnostih na

delovnem mestu (v obliki izobrazevanj, opozorilnih tabel). S 264 180 1,936,055

Ali so pri va§em delu prisotni: Okvarjena in neprimerna delovna 767 466 211 1646 102

oprema.

Ali so pri vagem delu prisotni: Nevarni postopki dela s stroji. ,629 ,356 141 1,768 ,079

Ali so pri vasem delu prisotni: Neustrezna osvetljenost. ,005 ,099 ,005 ,054 957

Ali so pri vasem delu prisotni: Neprimerno prezradevanje ali

temperatura. ,035 ,093 ,035 ,382 703

Ali so pri va§em delu prisotni: Slaba razporejenost delovnih mest. ,113 ,104 ,094 1,084 ,280

Ali so pri vagem delu prisotni: Zdravju $kodljiva vrsta dela. -2,026 ,685 -455 -2,958 ,004

Ali so pri vagem delu prisotni: Neprimeren urnik dela. ,109 134 ,067 ,815 417

Ali s0 pri va}é_em_ delu prlsotnlvz Negativna p51holqskg khmg v 125 093 125 1341 182

podjetju (pritiski, stres, sovraznost med zaposlenimi, mobing).

Ali so pri vasem delu prisotni: Neustrezno in neodgovorno ravnanje - 051 112 035  -457 649

sodelavcev.

Ali so pri vagem delu prisotni: Ne, s pogoji dela sem zadovoljen/na. ,003 111 ,004 ,030 ,976

Oznacite vrste niigrad 'fl]l drugp: Fmancna nagrada - dodatek k placi -013 075 014 -178 859

za delovno uspesnost, inovacije, ipd.

Oznacite vrste nagrad ?11 drg.go: Stipendiranje izobrazevanja, placana -060 098 044 -614 540

odsotnost z dela zaradi Studija.

Oznacite vrste nagrad ali drugo: Sluzbeno vozilo. -,040 ,134 -,022  -298 766

(k)znaé_lte vrste nagrad ali drugo: Subvencioniran najem pocitniskih -033 075 031  -437 663
apacitet.

Ozna(_;lte vrste nagrad ali drugo: Moznost napredovanja in osebnega 077 075 080 -1032 303

razvoja.

Oznacéite vrste nagrad ali drugo: Priznanja, pohvale. -,039 ,071 -,042  -552 582

Oznacite vrste nagrad ali drugo: Omogocanje fleksibilnega -009 067 010 -139 889

delovnega ¢asa, delitve dela ali dela na domu.
Oznadite vrste nagrad ali drugo: Drugo: ,228 121 139 1,889 ,061

a. Odvisna spremenljivka: Ali ste zadovoljni s kakovostjo vasega delovnega Zivljenja?
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