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1 	 Uvod
1 2 3

Zavodi za prestajanje kazni zapora (zapori)4 so po nara-
vi, kot jih je poimenoval Goffman (1961), totalne institucije, 
v katerih se izoblikuje specifična struktura družbe (Hacin, 
Fields in Meško, 2018). Tvorijo posebno organizacijsko oko-
lje – družbo znotraj družbe (Meško, Frangež, Rep in Sečnik, 
2006), v katerem se nahajajo tako osebe, ki so tam po lastni 
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4	 V Sloveniji se za besedo zapor uporablja uraden termin »zavod za 

prestajanje kazni zapora«. Zaradi poenotenja izrazoslovja v pri-
spevku nasploh uporabljamo izraz zapori, izjemoma pa uradno 
poimenovanje, kadar gre za navezavo na konkreten zavod.

volji in jim to predstavlja delovno okolje (zaposleni), kot tisti, 
ki tam ne želijo biti, a so zaradi svojih dejanj primorani bi-
vati v tovrstnem okolju (obsojene osebe, priporniki ipd.). Ta 
raznolikost pripomore k težjemu vzpostavljanju kakovostnih 
povezav in odnosov med deležniki ter posledično tudi k vzpo-
stavljanju dobre socialne klime5 in varnosti.

Možina in Merkač Skok (1990) socialno klimo definirata 
kot preplet vedenja posameznikov, vedenja skupin, medčlo-
veških vplivov in tipa organizacije, v kateri se ljudje nahajajo. 
Drugi avtorji na primer socialno klimo zaznavajo kot splet raz-
ličnih značilnosti organizacije, ki vpliva na razumevanje sta-
lišč in vedenje ljudi (Brinc, 2011; Lugo, 2016; Ross, Diamond, 
Liebling in Saylor, 2008). Dobra socialna klima ima pozitivne 
učinke na delovanje organizacije; ugodno vpliva na delovno 
vnemo zaposlenih, njihovo motivacijo, medsebojno poveza-
nost, hkrati pa omogoča razvoj socialnega kapitala organiza-
cije, s čimer le-ta dosega boljše delovne rezultate (Carlucci in 

5	 Drug uveljavljen izraz za socialno klimo je tudi »družbeno vzduš-
je« (Brglez, Pagon, Rus, Kranjc, Čepič in Đurin, 2006; Brinc, 2011; 
Brinc in Petrovec, 2011).
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upravljanjem socialnih vidikov pa se lahko med drugim prispeva k večji varnosti in zmanjšanju potencialnih tveganj. 
Namen prispevka je analizirati in predstaviti socialno klimo Zavoda za prestajanje mladoletniškega zapora in kazni 
zapora Celje. V prispevku je najprej skozi pregledno analizo obstoječih študij predstavljeno dosedanje raziskovalno 
delo na področju socialne klime v zaporih, nato pa rezultati raziskave o socialni klimi v Zavodu za prestajanje 
mladoletniškega zapora in kazni zapora Celje, ki je bila izvedena leta 2018 med zaposlenimi in obsojenimi osebami (v 
raziskavi je sodelovalo 46 % vseh zaposlenih in 55 % vseh obsojenih oseb v zavodu). Z raziskavo ugotavljamo, da je na 
splošno klima relativno pozitivna in da se tako zaposleni kot obsojene osebe počutijo varno, kljub določenim izgredom. 
Zaposleni so najbolj zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, najmanj pa s plačo, medtem ko so obsojene osebe najbolj 
zadovoljne z oskrbo in z delom, najmanj pa z nastanitvijo in obravnavo pravosodnih policistov. Rezultati kažejo, da 
bi lahko socialno klimo izboljšali predvsem na ravni medosebnih odnosov in ureditvi delovnih okoliščin zaposlenih, 
priporočljivo pa bi bilo okrepiti tudi zaznano pravičnost med obsojenimi osebami v izvajanju postopkov pravosodnih 
policistov. Študija predstavlja prispevek k dosedanjim proučevanjem socialne klime v slovenskem zaporskem okolju, 
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Schiuma, 2014; Permarupan, Saufi, Kasim in Balakrishnan, 
2013). V primeru slabe socialne klime se lahko organizacija 
sooča z raznoterimi težavami – od slabe komunikacije znotraj 
organizacije, nezadovoljnih in nepripadnih ter nemotiviranih 
zaposlenih do nizke produktivnosti, ki zavira uspeh in razvoj 
organizacije. V zaporih lahko slaba komunikacija vpliva na 
medosebne odnose, kakovost opravljanja dela zaposlenih (na 
primer izvajanja tretmana), posledično pa se to lahko odraža 
tudi v nižji stopnji varnosti, neenakosti obravnavanja zaprtih 
oseb ter pogostejših konfliktih med deležniki.

Prav zaradi razlik med vključenimi deležniki pri posedo-
vanju moči in pristojnosti odločanja – pravosodnimi policisti, 
strokovnimi delavci, zaposlenimi delavci v javnih gospodar-
skih zavodih, zaprtimi osebami itd. – se v zaporih nemalokrat 
pojavljajo izgredi, problemi, težave, ki vplivajo na socialno 
klimo in na katere morajo biti zaposleni v teh institucijah 
posebej pozorni. Zaznavanje socialne klime v zaporih – to-
rej, ali je dobra ali slaba – je odvisno od vsakega posamezni-
ka posebej in od njegovih stališč (Brinc in Petrovec, 2011). 
Pomembno vlogo pri razvoju teh stališč predstavljajo tudi 
vizija, vodenje, režim posameznega zapora, ki mora biti sicer 
urejen skladno z zakonodajo, ki ureja izvrševanje kazenskih 
sankcij, in tudi strategijo Uprave Republike Slovenije za iz-
vrševanje kazenskih sankcij (URSIKS), delitev delovnih ob-
veznosti, značilnosti zaporske populacije itd. (Lugo, 2016). 
Vse to vpliva na vedenje zapornikov in zaposlenih v zaporu 
(Pavlič in Meško, 2014).

Proučevanje socialne klime v zaporih je pomembno z vi-
dika varnosti tako zaposlenih kot obsojenih oseb, saj se lahko z 
upoštevanjem ugotovitev 1) lažje načrtujejo izboljšave v organi-
zaciji dela, ureditvi prostorov in okolja, 2) izboljša zadovoljstvo 
zaposlenih in obsojenih oseb ter 3) preventivno preprečijo po-
tencialni izgredi in konflikti med deležniki. Ker je socialna kli-
ma nepredvidljiva in hitro spremenljiva, je njeno usmerjeno in 
ciljno upravljanje izjemno pomembno. Če organizacije ne oce-
njujejo in ne spremljajo stanja socialne klime, nimajo globljega 
vpogleda v socialno dinamiko, zaradi česar posledično težje 
razumejo probleme v organizacijskem okolju in med deležniki.

Pri ocenjevanju socialne klime v zaporih je treba upo-
števati vse pomembne dejavnike, ki vplivajo na celotno sliko 
zaporov; od varnosti, odnosov, konfliktov, komunikacije de-
ležnikov, zadovoljstva z ljudmi in okoljem do počutja ljudi v 
zaporu. V prispevku so najprej na kratko povzeti omenjeni 
dejavniki socialne klime, zatem pa še odmevnejše študije so-
cialne klime v zaporih v tujini in pri nas. V drugem poglavju 
predstavljamo rezultate raziskave o stanju socialne klime v 
Zavodu za prestajanje mladoletniškega zapora in kazni zapo-
ra Celje (ZPMZKZ Celje), medtem ko v tretjem poglavju sledi 
razprava s primerjavo ugotovitev in sklepnimi priporočili.

1.1 	Dejavniki socialne klime

Vsaka organizacija mora za razvijanje svojega potenciala 
skrbeti za več dejavnikov, ki se med seboj prepletajo in so so-
odvisni. Socialna klima je konstrukt različnih dejavnikov in se 
odraža skozi več indikatorjev, v nadaljevanju pa predstavlja-
mo nekatere izmed najpomembnejših, ki so bili izpostavlje-
ni tudi v predhodnih raziskavah proučevanja socialne klime 
(npr. Brinc, 2011; Crewe, Liebling in Hulley, 2015; Schalast 
in Laan, 2017).

Posameznikovo dobro počutje na delovnem mestu spod-
buja rast produktivnosti, večjo pripadnost organizaciji in 
zavzetost pri delu. Če se zaposleni ne počutijo dobro, bodo 
manj zagnani in zavzeti, posledično manj produktivni, hkrati 
pa lahko razvijejo slabše proorganizacijsko vedenje, kar vpliva 
na uspešnost celotne institucije. Proorganizacijsko vedenje6 je 
namreč med drugim odvisno tudi od pripadnosti7 organizaci-
ji (Meško, Tičar, Hacin in Hojs, 2016), ki je močno povezana 
s počutjem na delovnem mestu (Viitala, Tanskanen in Säntti, 
2015). Viitala in sodelavci (2015) so v raziskavi ugotovili, da je 
poleg odnosov na delovnem mestu eden izmed dejavnikov, ki 
vplivajo na dobro počutje, tudi velikost proučevane organiza-
cijske enote. Manjše organizacije so dosegale boljše rezultate 
pri počutju na delovnem mestu, medtem ko so v večjih eno-
tah počutje ocenili slabše. Slednje potrjujejo tudi raziskave 
socialne klime v slovenskih zaporih in prevzgojnem domu, 
izvedene pri Inštitutu za kriminologijo, ki ugotavljajo, da na 
boljšo socialno klimo med drugim vpliva prav majhna zapor-
ska populacija (Brglez et al., 2006; Brinc in Petrovec, 2011). 
V manjših skupinah so namreč boljši pogoji za vzpostavlja-
nje kakovostnih in pristnih medosebnih odnosov, kar lahko 
nadalje vpliva na kakovostnejšo obravnavo obsojenih oseb v 
času prestajanja kazni zapora in večjo pripadnost organizaciji.

Da bi se v nekem organizacijskem okolju ljudje lahko 
počutili dobro, je treba pozornost nameniti vzpostavljanju 
in vzdrževanju dobrih (medsebojnih) odnosov. V zaporskem 
okolju dobri odnosi predstavljajo temelj zaporskega sistema 
(Hacin et al., 2018), zato je proučevanje kakovosti odnosov 
eden izmed pomembnejših vidikov razumevanja social-
ne klime med zaposlenimi in obsojenimi osebami (Hacin, 

6	 Proorganizacijsko vedenje predstavlja diskrecijsko vedenje 
posameznika, ki ni pogojeno s formalnim sistemom in se 
ga ne sankcionira (Bateman in Organ, 1983). Odvisno je od 
posameznikove lastne volje in izbire, izraža pa se v prispevku 
posameznika k ustvarjanju učinkovitega, uspešnega delovanja 
organizacije (Organ v Kohan in Mazmanian, 2003).

7	 V zaporskem okolju, gledano s strani zaposlenih v zaporu, je 
proorganizacijsko vedenje, poleg pripadnosti organizaciji, tudi 
posledica razvoja dobrih medsebojnih odnosov v organizaciji in 
samozaznane legitimnosti zaporskega osebja (Hacin, 2018a).
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2015). Vzpostavitev pristnih odnosov med zaposlenimi in 
obsojenimi osebami je odvisna od načina vedenja in komu-
nikacije zaposlenih do obsojenih oseb, zaznane učinkovitosti 
zaposlenih in pravičnosti izvajanja postopkov zoper obsojene 
osebe (Hacin in Meško, 2018). Pri opisovanju komunikacije 
med zaposlenimi in obsojenimi je sicer izjemno pomembno 
upoštevati specifično subkulturo, ki je značilna za zaporsko 
okolje in zahteva spoštovanje določenih neformalnih pravil, 
ki vplivajo na odnose.8 Dobri odnosi med zaposlenimi in 
obsojenimi osebami med drugim omogočajo tudi vzpostavi-
tev zaupanja z obsojenimi osebami, s čimer lahko zaposleni 
pridobijo več (neformalnih) informacij od obsojenih oseb, ki 
jih potrebujejo za ugotavljanje in upravljanje stanja v zaporu.  
Nasprotno pa slabi odnosi pripomorejo k slabši komunikaciji 
znotraj organizacije, kar posledično povečuje možnosti za na-
stanek konfliktov in trenj med zaposlenimi, s čimer se znižuje 
stopnja varnosti v zaporu (Meško, Tičar, Hacin in Hojs, 2016). 
Kakovost komunikacije med osebami v sistemu je osrednjega 
pomena, saj je za dobro vzdušje pomembna odprta komuni-
kacija, v kateri se izmenjujejo stališča, predstave, mnenja. 

Med pomembne dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo in 
klimo na delovnem mestu ali v organizaciji nasploh, sodi tudi 
način spodbujanja in motiviranja ljudi (Rahman et al., 2012). 
Pri motivaciji je pomembna zadovoljitev potreb, saj ta vodi k 
večji zavzetosti. Dobra motivacija je lahko, poleg materialnih 
koristi, pohvala, napredovanje na delovnem mestu, (osebna) 
rast, priznanje za rezultate (Černetič, 2007). Dobro motivirano 
osebje v zaporih bo svoje delo upravljalo lažje, hkrati pa bodo 
pri opravljanju svojih delovnih nalog bolj predani (Meško et al., 
2016). Pri tem je treba upoštevati omejitve, ki izhajajo iz narave 
tovrstnega organizacijskega okolja; nagrajevanje se namreč lah-
ko izvaja zgolj v določenih normativnih okvirih – na podlagi 
zakonov, predpisov, kar velja tako za obsojene osebe (ugodnosti 
v zaporu in izven njega) kot zaposlene (URSIKS, 2018).

8	 Za subkulturo pravosodnih policistov so značilne norme: 1) po-
magaj pravosodnemu policistu, kadar je ta v stiski, 2) ne tihota-
pi drog, 3) ne izdajaj/ovajaj drugih, 4) nikoli ne dovoli, da bi bil 
pravosodni policist videti slabo pred obsojenci, 5) vedno podpri 
pravosodnega policista, kadar je ta v sporu z obsojencem, 6) ve-
dno podpri sankcije, ki jih je pravosodni policist izrekel obsojen-
cu, 7) ne bodi solidaren z obsojenci, 8) ohranjaj solidarnost med 
pravosodnimi policisti napram zunanjim skupinam in 9) pokaži 
pozitivno zaskrbljenost napram drugim pravosodnim policistom 
(Kauffman v Meško et al., 2016). Medtem pa Sykes in Messinger (v 
Hacin, 2018a) poudarjata sledeče norme zaporskega okolja: 1) ne 
vmešavaj se v interese ostalih obsojencev; ne obveščaj o dejanjih 
obsojencev, ne bodi zvedav o obsojencih in ne razkrivaj obsojen-
cev, 2) ne zapletaj se v prepire z obsojenci, ostani miren, 3) ne 
izkoriščaj ostalih obsojencev, spoštuj dogovore in izpolni obljube, 
4) ne pokaži slabosti in se spopadi z jezo ter grožnjami brez prito-
ževanja – »bodi moški« in 5) ne zaupaj zaporskemu osebju in ne 
bodi naiven – zaporsko osebje nima prav, obsojenec ima prav.

Poleg navedenih dejavnikov na (ne)zadovoljstvo na de-
lovnem mestu vpliva tudi na primer neustrezna politika in 
upravljanje organizacije, neustrezna plača, negotova zaposli-
tev, slabi odnosi s sodelavci in vodstvom (Svetlik, 2009). Pri 
vzpostavljanju dobrega počutja med obsojenimi osebami pa 
imajo pomembno vlogo tudi ugodnosti in dejavnosti – sle-
dnje so omogočene obsojenim osebam v času prestajanja 
kazni. Te dejavnosti prispevajo k večji kakovosti preživljanja 
časa in spodbujajo razvoj obsojenih oseb; le-te lahko poma-
gajo pri hišnih opravilih, delajo v gospodarskih enotah za-
voda (URSIKS, 2017b), so deležne izobraževanj, s katerimi 
lahko pridobijo različne Nacionalne poklicne kvalifikacije 
(URSIKS, 2016, 2017a, 2018), se udeležujejo tečajev tujih je-
zikov ipd. (URSIKS, 2016). Obsojena oseba lahko ugodnosti 
pridobi tudi s primernim vedenjem (na primer premestitev v 
svobodnejši režim), za dosežke pri izobraževanjih, za uspehe 
pri izpolnjevanju osebnega načrta, spoštovanje hišnega reda 
(»Zakon o izvrševanju kazenskih sankcij [ZIKS-1-UPB1]«, 
2006), neformalno pa s primernim odnosom do zaposlenih, 
ki lahko vpliva na boljše počutje in socialno situacijo.

Skozi ocenjevanje predstavljenih dejavnikov socialne 
klime lahko večdimenzionalno in poglobljeno ugotavljamo 
vzdušje v zaporih. Možni merski instrumenti za proučevanje 
socialne klime zaporov so predstavljeni v nadaljevanju.

1.2 	Merjenje socialne klime

Socialno klimo lahko merimo na več načinov. Gilmer 
(1969) navaja tri načine, in sicer so to 1) neformalni opisi, 2) 
sistematično zbrana opažanja ljudi znotraj organizacije in 3) 
ugotavljanje klime z vprašalniki. Neformalne opise sestavlja-
jo posameznikova mnenja, stališča o organizaciji in njenemu 
delovanju ter o medsebojnih odnosih. Sistematično zbrana 
opažanja ljudi znotraj organizacije se razlikujejo med posa-
mezniki in se vežejo na njihove predhodne izkušnje, zaznava-
nje organizacije itd. Pri proučevanju klime na nivoju celotne 
organizacije pa se pogosto uporablja pristop z anketiranjem 
(Lipičnik, 1998). 

Poznanih in uveljavljenih je več instrumentov prouče-
vanja socialne klime. Eden izmed uveljavljenih pri prouče-
vanju socialne klime v zaporih je Correctional Institutions 
Environment Scale (CIES), ki je prilagojena verzija merskega 
instrumenta Ward Atmosphere Scale, uporabljenega za mer-
jenje klime v psihiatričnih ustanovah (Moos in Houts, 1968; 
Ross et al., 2008). CIES se uporablja za merjenje socialne klime 
v zaporih za mladoletne in polnoletne obsojene osebe (Brinc, 
2011). Prison Social Climate Survey (PSCS) se osredotoča 
(zgolj) na zaznavanje zaposlenih o dogajanju v zaporu. Essen 
Climate Evaluation Schema (EssenCES), ki ga je začel v de-
vetdesetih letih razvijati Schalast, pa omogoča analizo stanja 
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na treh področjih, in sicer 1) na področju terapije, 2) na po-
dročju pacientove povezanosti in obojestranske podpore ter 
3) na področju zaznane varnosti (Day, Casey, Vess in Huisy, 
2011). Prvotno je bil omenjen instrument razvit za proučeva-
nje socialne klime v psihiatričnih ustanovah, a so ga kasneje 
uspešno implementirali tudi pri merjenju socialne klime v 
zaporih (Schalast in Laan, 2017). Measuring the Quality of 
Prison Life (MQPL) in Staff Measuring the Quality of Prison 
Life (SQL) sta bila ustvarjena za proučevanje socialne klime v 
zaporskih okoljih, vendar je slednji namenjen le zaposlenim 
v zaporu, MQLP pa proučuje vidik obsojenih oseb v zaporih 
(Tonkin, 2016). Raziskave socialne klime v zaporih zavzemajo 
glavna področja merjenja, kot so 1) pomoč in podpora (CIES, 
EssenCES, SQL), 2) varnost (CIES, EssenCES, PSCS, MQPL, 
SQL), 3) povezanost deležnikov (EssenCES, SQL), 4) odnosi 
(CIES, PSCS, SQL), 5) osebna rast (CIES, PSCS, MQPL), 6) 
vzdrževanje reda in discipline (CIES, PSCS, MQPL), 7) dobro 
počutje (PSCS, MQPL), 8) kakovost življenja v zaporu (PSCS) 
in 9) zadovoljstvo pri delu (SQL) (Brinc, 2011; Crewe et al., 
2015; Day et al., 2011; Ross et al., 2008; Schalast in Laan, 2017).

Četudi so merski instrumenti in pristopi pri merjenju so-
cialne klime v zaporskem okolju splošno uveljavljeni, je pri 
ocenjevanju katerih koli socialnih pojavov, ki jih analiziramo 
skozi zaznave ljudi, potrebna posebna previdnost pri posplo-
ševanju in interpretiranju ugotovitev. Ocene se namreč izobli-
kujejo na podlagi subjektivnih zaznav, zato so rezultati odraz 
prepričanj, ki lahko odstopajo od dejanskega stanja. Če se ve-
ljavnost zanaša izključno na zaznave, je možnost takšnega od-
stopanja večja, zato je priporočljivo uporabljati kontrolne me-
ritve in kombinacijo različnih raziskovalnih metod. Merjenje 
socialne klime v zaporih je prav tako podvrženo subjektivnosti 
in lahko privede do možnosti napak pri ali po raziskavi, bodisi 
zaradi 1) neiskrenega odgovarjanja anketiranih oseb (kjer se 
pojavijo socialno zaželeni odgovori), 2) nekompetentnosti an-
ketiranih oseb pri izpolnjevanju vprašalnikov bodisi zaradi 3) 
same sestave/strukture vprašalnika (vprašalniki socialne kli-
me zajemajo različne dimenzije, posledično se njihova dolžina 
in količina vprašanj prilagaja le-temu) (Tonkin, 2016). 

1.3 	Pregled študij o socialni klimi v zavodih za pre-
stajanje kazni zapora

Analize socialne klime v zaporskih okoljih se izvajajo 
predvsem zaradi zavedanja specifičnosti okolja in vpliva soci-
alne klime na uspešnost njegovega delovanja. V nadaljevanju 
predstavljamo nekatere odmevnejše raziskave o socialni klimi 
v zaporih v Evropi in Sloveniji.

V raziskavi, ki so jo v Londonu izvedli britanski razisko-
valci (Langdon, Cosgrave in Tranah, 2004), so predstavljene 
razlike med zaznavanjem socialne klime v zaprtem in od-

prtem tipu režima zapora – osredotočili so se na proučeva-
nje treh dimenzij, na podlagi vprašalnika CIES: 1) odnosi 
(povezanost obsojenih oseb, podpora, pomoč zaposlenih 
in obsojenih oseb, zaznavanje varnosti), 2) osebna rast (av-
tonomija, praktično reševanje problemov, reševanje osebnih 
problemov) in 3) vzdrževanje sistema (red, organizacija, ja-
snost programa, kontrola zaposlenih). Podobno so to nare-
dili tudi raziskovalci v Nemčiji med enotami, usmerjenimi v 
tretma, in tradicionalnimi enotami – uporabili so EssenCES 
in se osredotočili na 1) povezanost obsojenih oseb, 2) pomoč 
in podporo ter 3) zaznano varnost. Kljub razlikam v poteku 
študije, so rezultati raziskav nakazali na določene podobnosti 
v zaznavanju socialne klime (Langdon et al., 2004; Schalast 
in Laan, 2017). Zaposleni so socialno klimo v obeh študijah 
zaznavali bolje od obsojenih oseb (v Nemčiji) in mladole-
tnikov (v Angliji). Zaposleni so v nemški raziskavi dimenziji 
avtonomije in podpore ocenili višje v enotah, usmerjenih v 
tretma, kot tradicionalnih enotah. Obsojene osebe so zazna-
vale boljšo povezanost v tradicionalnih enotah, zaposleni pa 
v enotah, kjer je prevladoval tretma. V britanski študiji so 
obsojene osebe več podpore, pomoči in razumevanja s strani 
zaposlenih zaznale v odprtem režimu kot zaprtem. V Nemčiji 
so se tako zaposleni kot obsojene osebe počutili bolj varno v 
enotah, usmerjenih v tretma, kot v tradicionalnih enotah, a so 
zaposleni v obeh omenjenih režimih slabše ocenili zaznavanje 
varnosti od obsojenih oseb (Langdon et al., 2004; Schalast in 
Laan, 2017).

Van der Helm, Klapwijk, Stams in Van der Laan (2009) so 
v raziskavi, izvedeni v nizozemskih zaporih, potrdili, da velik 
del odgovornosti za dobro socialno klimo nosijo zaposleni. 
Analiza odprtih režimov je pokazala, da se obsojene osebe po-
čutijo bolj slišane in razumljene s strani zaposlenih, kar pripo-
more k večji motiviranosti. V tej raziskavi so bili, ob upošteva-
nju že omenjenih dilem glede subjektivnosti poročanja, poleg 
anketiranja izvedeni tudi intervjuji z obsojenimi osebami z 
namenom preveriti veljavnost rezultatov. Pri intervjujih so se 
osredotočili na zaznavanje varnosti, delovno motivacijo, or-
ganizacijsko kulturo in način vodenja. Ugotovili so, da so ob-
sojene osebe v intervjujih situacije v zaporu (odnosi, počutje 
itd.) ocenjevale slabše, kot so to poročale v vprašalnikih; za-
posleni so bili opisani kot strogi, obsojene osebe pa so izrazile 
pomanjkanje zaupanja v zaposlene in poudarile njihovo neu-
poštevanje pravil. Schneider, Ehrhart in Macey (2013) so na 
podlagi pregleda raziskav drugih avtorjev (Beus, Bergman in 
Payne, 2010; Colquitt. Noe in Jackson, 2002; González-Romá, 
Peiró in Tordera, 2002; Zohar in Tenne-Gazit, 2008) podali 
zaključke, da je klima boljša, močnejša, ko 1) so v organizaciji 
ljudje med seboj v tesnejših stikih, 2) so soodvisni in več ko-
municirajo in 3) vodstvo sodeluje z ostalimi v organizaciji ter 
jim predstavi način izvajanja delovnih nalog.
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V osemdesetih letih prejšnjega stoletja so raziskave so-
cialne klime v zaporih raziskovalci začeli izvajati tudi v 
Sloveniji – prva raziskava je bila Prestajanje kazni zapora v 
odprtih in polodprtih kazenskih zavodih v RS (1980) – na-
daljnje raziskave, z drugačnimi naslovi, pa so bile izvedene v 
letih 1985, 1995, 2000, 2005, 2010 in 2017 (Brinc in Petrovec, 
2011; Meško in Hacin, 2018b). V raziskavah so ugotavljali 
socialno klimo vseh zavodov za prestajanje kazni zapora v 
Sloveniji in prevzgojnega doma z vnaprej postavljenimi di-
menzijami. Proučevane dimenzije so (bile): 1) angažiranost 
(zaposlenih in obsojenih oseb pri izvajanju programa; koliko 
sodelujejo med seboj itd.), 2) pomoč (zaposlenih obsojenim 
osebam in spodbujanje pomoči med obsojenimi osebami), 3) 
odprtost izražanja, 4) avtonomija, 5) praktična usmerjenost 
zavoda, 6) reševanje osebnih problemov, 7) red in organiza-
cija, 8) jasnost programa (v kolikšni meri zaposleni in obso-
jene osebe vedo, kaj se od njih pričakuje) in 9) nadzorstvo 
delavcev nad obsojenimi osebami (Brinc in Petrovec, 2011). 
Anketirani so bili zaposleni in obsojene osebe v zaporih 
in v prevzgojnem domu, v raziskave pa je bil vključen tudi 
ZPMZKZ Celje (Brinc in Petrovec, 2011). Merski instrument 
se med izvajanjem teh raziskav ni spreminjal, kar sicer omo-
goča primerjavo rezultatov vse od leta 1985 dalje, vendar 
pa se zaradi neposodabljanja metodologije oziroma vsebine 
vprašalnika pojavlja problem nerazumljivosti vprašanj in za-
starelosti posameznih indikatorjev.

Od prve raziskave leta 1980 do leta 2010, ko je bila izve-
dena zadnja (objavljena) raziskava Inštituta za kriminologijo, 
se je socialna klima v ZPMZKZ Celje na splošno poslabšala. 
Ko so raziskovalci primerjali socialno klimo od prve raziskave 
do zadnje, so ugotovili, da se je konstantno povečevala stopnja 
zaznanega nadzora9 nad obsojenimi osebami. Poleg tega se je 
v zavodu vse bolj poudarjalo red, jasnost pravil in organiza-
cijo. Raziskovalci so ugotovili, da so zaposleni socialno klimo 
doživljali kot ugodnejšo od obsojenih oseb (Brinc in Petrovec, 
2011). Tudi nedavna raziskava Hacina in Meška (2018) pou-
darja pomanjkanje zaupanja obsojenih oseb do pravosodnih 
policistov (več kot 50 % obsojenih oseb je izrazilo nezaupanje 
do pravosodnih policistov – zaznavali so jih kot »predstavnike 
zaporskega sistema, ki jim želijo škoditi«).

9	 Že Zakon o izvrševanju kazenskih sankcij prednost namenja 
nadzoru in varnosti, namesto rehabilitaciji obsojenih oseb (Aebi, 
Burkhardt, Hacin in Tiago, 2016; Hacin, 2015). Spreminjanje so-
cialne klime v slovenskem zaporskem sistemu lahko pripišemo 
tudi součinkovanju različnih političnih in državnih trendov v 
obdobju raziskovanja, kot so demokratizacija političnega sistema, 
osamosvojitev Slovenije, zakonodajne spremembe, večanje števi-
la zaporske populacije od leta 1995 dalje, kar posledično ustvarja 
probleme prostorskih zmogljivosti zaporov itd. (Aebi et al., 2016; 
Hacin, 2015; Meško et al., 2016).

Leta 2010 je bila izvedena zadnja, objavljena, raziskava 
o socialni klimi v ZPMZKZ Celje (Brinc, 2011). Anketirali 
so tako obsojene osebe (n = 33) kot tudi zaposlene (n = 67). 
Ugotovili so različno zaznavanje socialne klime med obsoje-
nimi osebami in zaposlenimi. Obsojene osebe so se v zavo-
du počutile ogrožene in so stopnjo nadzora ocenile višje kot 
zaposleni, kar pomeni, da zaposleni nadzorstvene funkcije 
ZPMZKZ Celje niso zaznavali tako izrazito, kot so le-to za-
znale obsojene osebe. Zaposleni so bolje ocenili jasnost pravil, 
reševanje problemov, odprtost izražanja in reševanje osebnih 
težav, avtonomijo in pomoč kot obsojene osebe. Prav tako so 
zaposleni bolje kot obsojene osebe ocenili medosebne odno-
se v zaporu. Nezadovoljstvo zaposlenih v raziskavi leta 2010 
(Brinc in Petrovec, 2011) se je najbolj odražalo v plači, med-
tem ko so bile obsojene osebe najbolj nezadovoljne s hrano. 
V raziskavi so raziskovalci ugotovili tudi, da je pri zaposlenih 
prevladovala pretežno kaznovalna ideologija, se pravi prepri-
čanje, da je namen prestajanja zaporne kazni kaznovati posa-
meznika za storjena dejanja, namesto resocializacije in reinte-
gracije – vključitev posameznika v okolje. Pri angažiranosti so 
tako obsojene osebe kot zaposleni dosegli dokaj nizek rezultat, 
kar z drugimi besedami pomeni, da so zaposleni dokaj slabo 
zavzeti za izvajanje programov v zaporih, kar so po ugotovi-
tvah raziskave zaznale tudi obsojene osebe (Brinc in Petrovec, 
2011). Slabša zavzetost pa predstavlja, posledično, tudi oviro 
za doseganje boljšega izvajanja rehabilitacijske vloge v zaporu.

2 	 Raziskava socialne klime v Zavodu za pre-
stajanje mladoletniškega zapora in kazni za-
pora Celje

Z namenom pridobiti vpogled v aktualno stanje social-
ne klime in ugotoviti morebitne spremembe glede na prete-
kle študije smo s pomočjo dveh vprašalnikov, ki temeljita na 
posodobljenem vprašalniku o družbenem vzdušju v zaporih, 
predhodno uporabljenem v raziskavi Brinca (2011; Brinc 
in Petrovec, 2011), anketirali zaposlene in obsojene osebe v 
ZPMZKZ Celje (v nadaljevanju zavod). Vprašalnika sta bila 
sestavljena posebej za obsojene osebe in zaposlene, pri čemer 
sta bila vprašalnika v posameznih sklopih vsebinsko enaka, v 
nekaterih delih pa sta se razlikovala glede na specifične oko-
liščine, v katerih delajo/bivajo anketiranci iz zavoda. S tem je 
bila pri posameznih sklopih omogočena primerjava podatkov 
med skupinama anketiranih oseb. Za izvedbo anketiranja 
smo pridobili dovoljenje URSIKS in zavoda. V raziskavo smo 
vključili zaposlene in polnoletne ter mladoletne obsojene ose-
be, ki so bile v času izvajanja anketiranja v zavodu (zaposleni/
na prestajanju kazni zapora) vsaj mesec dni.

Anketni vprašalnik je bil za obe skupini sestavljen iz 
osmih vsebinskih sklopov: 1) varnost, 2) medsebojna pomoč, 
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3) dejavnosti, druženja, 4) počutje, 5) odnosi, 6) konflikti, 
nesoglasja, 7) mnenja, pohvale, pritožbe in 8) zadovoljstvo. 
Vprašalnik za zaposlene se je od vprašalnika za obsojene ose-
be razlikoval po tem, da je namesto vsebinskega sklopa 3) 
dejavnosti, druženja vseboval sklop 8) razvoj na delovnem 
mestu. Vprašalnik smo sestavili na podlagi modelov in orodij, 
ki so bili predhodno že uporabljeni za namene proučevanja 
socialne klime v zaporih – CIES, ki ga med drugim upora-
bljajo v raziskavah socialne klime v slovenskih zaporih in pre-
vzgojnem domu v Radečah (Brglez et al., 2006; Brinc, 2011; 
Brinc in Petrovec, 2011), MQPL s SQL (Crewe et al., 2015) 
in EssenCES (Day et al., 2011; Schalast in Laan, 2017). Pri iz-
polnjevanju vprašalnikov so anketiranci odgovore podajali na 
petstopenjskih Likertovih lestvicah, s katerimi smo ocenjevali 
njihovo strinjanje s postavljenimi trditvami, zadovoljstvo ali 
pa zaznavo urejenosti področij. 

2.1 	Vzorec

ZPMZKZ Celje je eden izmed šestih zavodov za prestaja-
nje kazni zapora v Sloveniji in je glede na kapaciteto (98 oseb) 
najmanjši izmed zavodov. Zavod sestavljajo zaprti, polodprti in 
odprti oddelek ter prostori za pripornike. Organizacijska struk-
tura pa vključuje 1) zaprte osebe – pripornike, obsojene osebe 
in mladoletnike, obsojene na mladoletniški zapor, 2) zaposlene 
– pravosodne policiste, vodstvo, strokovne delavce (pedagogi, 
psihologi, socialni delavci itd.) in 3) zaposlene v Javnem gospo-
darskem zavodu Rinka (JGZ Rinka). V koledarskem letu 2016 je 
zavod obravnaval skupaj 94 pripornikov in 128 obsojenih oseb 
(od tega 5 mladoletnih oseb), medtem ko je bilo v letu 2017 šte-
vilo vseh priprtih oseb 110 in 121 obsojenih oseb (od tega 4 ob-
sojene na mladoletniški zapor) (URSIKS, 2017a, 2018).

Na datum izvedbe anketiranja (19. 3. 2018) je bilo v zavo-
du zaposlenih 84 ljudi, obsojenih oseb pa 47. Pri anketiranju 
je sodelovalo skupaj 65 oseb, ki so se za to odločile prosto-
voljno, in sicer 39 zaposlenih in 26 obsojenih oseb, kar po-
meni, da je v raziskavi sodelovalo 46,43 % vseh zaposlenih in 
55,32 % vseh obsojenih oseb (pripornikov nismo anketirali). 
Anketiranje smo izvedli v okviru obiska zavoda. Večina za-
poslenih (pravosodnih policistov, zaposlenih v administraci-
ji, strokovnih delavcev) je vprašalnike izpolnila v sejni sobi, 
medtem ko smo ostale zaposlene (zaposlene v JGZ Rinka) 
obiskali na delovnem mestu. Pri obsojenih osebah je anketira-
nje potekalo znotraj oddelkov – obiskali smo zaprti, polodprti 
in odprti oddelek zavoda. Čeprav je nekaj obsojenih oseb za-
vrnilo reševanje anketnega vprašalnika, je bila količina izpol-
njenih vprašalnikov vseeno zadostna za statistično obdelavo 
podatkov in ugotavljanje stališč med obsojenimi osebami.

Povprečna starost anketiranih zaposlenih (n = 39) je bila 
42 let, pri čemer je bila večina moškega spola (79 %). Večino 

anketiranih zaposlenih oseb so predstavljali pravosodni poli-
cisti, ki jih je 46 %, nato jim po številčnosti sledijo zaposleni 
v JGZ Rinka,10 strokovni delavci, zaposleni v administraciji in 
vodilni delavci. Povprečna starost obsojenih oseb je bila 25 
let – najmlajši anketirani je bil star 18 let, medtem ko je bil 
najstarejši star 54 let. V povprečju so anketirani obsojenci v 
zavodu preživeli 1 leto in 10 mesecev. Najkrajši čas že prestane 
kazni je bil 2 meseca, najdaljši pa 11 let.

2.2 	Predstavitev rezultatov na podlagi vsebinskih 
sklopov vprašalnikov

Zanesljivost vprašalnikov smo preverili s Cronbachovim 
koeficientom alfa (α), ki za podatke, zbrane z vprašalnikom, 
za zaposlene znaša 0,94, medtem ko za obsojene osebe 0,89. 

V nadaljevanju so predstavljeni rezultati ocenjevanja trdi-
tev po posameznih vsebinskih sklopih iz vprašalnikov. Poleg 
opisne statistike predstavljamo tudi rezultate t-testov dveh 
neodvisnih vzorcev, in sicer za tiste spremenljivke, ki so bile 
vključene v oba vprašalnika. Enaki kazalniki so bili vključeni 
v okviru treh vsebinskih sklopov: 1) varnost, 5) odnosi in 6) 
konflikti, nesoglasja. Na ta način smo preverili, ali lahko skle-
pamo o statistično značilnih razlikah med stališči zaposlenih 
in obsojenih oseb. 

2.2.1  Varnost

Sklop varnost se nanaša na zaznavo varnosti pri zaposle-
nih in obsojenih osebah v zavodu. Na podlagi sedmih trditev 
smo ocenjevali njihova stališča o varnosti, hkrati pa primerjali 
odgovore obeh skupin anketiranih oseb. V tabeli 1 so predsta-
vljene združljive trditve sklopa varnost, kjer smo ugotavljali, 
ali med skupinama anketiranih oseb obstajajo statistično zna-
čilne razlike.

10	 Ti anketirani zaposleni spadajo pod zaposlene v zaporskem siste-
mu – kar je opredeljeno v Statutu Javnega gospodarskega zavoda 
Rinka v 23. členu (2015) – a delo opravljajo v okviru JGZ Rinka, 
znotraj zavoda. V prispevku jih označujemo kot zaposlene v JGZ 
Rinka. Opravljanje del zaposlenih se razlikuje glede na zahtevano 
stopnjo izobrazbe; inštruktorji s V. stopnjo izobrazbe poleg zadol-
žitev znotraj delovnega mesta uvajajo in usposabljajo zaprte osebe, 
izvajajo individualne in skupinske programe dela za zaprte osebe, 
organizirajo delovne naloge za zaprte osebe, vodijo skupine za-
prtih oseb. Inštruktorji s VI. stopnjo izobrazbe pa, razen slednjih 
dveh zadolžitev inštruktorjev V. stopnje, izvajajo še koordinacijo 
dela – usklajujejo dela inštruktorjev V. stopnje, izdelujejo termin-
ske načrte, skrbijo za delovne naloge. Zaposlen koordinator VII/2 
pa za razliko od inštruktorjev ne dela z zaprtimi osebami, temveč 
se ukvarja s koordiniranjem izvajanja nalog in administrativno-
-komercialnimi nalogami (izdelava poročil, prodaja storitev, proi-
zvodov, vodenje komerciale).



251

Katrin Podgorski, Kaja Prislan: Socialna klima v Zavodu za prestajanje mladoletniškega zapora in kazni zapora Celje

Stališča zaposlenih in obsojenih oseb pri združljivih tr-
ditvah sklopa »varnost« se statistično značilno ne razlikuje-
jo11 (p > 0,05). Rezultati sicer kažejo, da tako zaposlenih (M 
= 4,38) kot obsojenih oseb (M = 4,12) ni strah, kadar so v 
bližini drugih obsojenih oseb. Prav tako se ne bojijo, da bi 
jih kdo napadel, čeprav v povprečju med skupinama obstaja 
določena razlika in obsojene osebe poročajo nekoliko večje 
tveganje (zaposleni, M = 4,15; obsojene osebe, M = 3,42). 
Nekoliko slabši rezultati pri trditvi »V zavodu že dolgo ni pri-
šlo do izgredov« kažejo, da se kljub občutku varnosti v zavodu 
tako obsojene osebe kot zaposleni pogosto soočajo z izgredi. 
Podvprašanje, ki smo jim ga postavili v okviru sklopa »var-
nost«, se je nanašalo na vrste izgredov, ki so jih zaznali, (opi-
sni) odgovori pa so pokazali, da so se anketirani v preteklosti 
soočili z naslednjimi vrstami varnostnih dogodkov: požar, 
fizično in psihično nasilje, konflikti med obsojenimi osebami, 
upori obsojenih oseb ter napad obsojenca na delavca zavoda.

11	 Statistično značilne razlike pri trditvah zgornjega sklopa prav tako 
ne obstajajo med zaposlenimi, ki so zaposleni že vsaj 4 leta, in ob-
sojenimi osebami, ki so v zavodu prestale že vsaj 2 leti.

Z namenom ugotavljanja varnosti v zavodu so nas zani-
mala tudi stališča zaznavanja varnosti zaposlenih in obsojenih 
oseb ob stiku z drugimi osebami. Iz tabele 2 in 3 je razvidno, 
da se obsojene osebe počutijo nekoliko bolj ogrožene, kadar 
srečajo pravosodnega policista (M = 3,65), kot pa zaposleni, 
kadar srečajo skupino obsojenih oseb (M = 4,21).

Zaposleni se počutijo bolj varno, kadar je z njimi vsaj še 
en pravosodni policist in/ali drugo osebje, kot pa se na primer 
v bližini obsojenih oseb z vsaj še eno obsojeno osebo poču-
tijo obsojene osebe. Obsojene osebe se počutijo varneje, ko 
so v bližini drugih obsojencev sami (tabela 1; M = 4,12), a je 
zaznavanje varnosti nižje pri obsojenih osebah, ko so le-te v 
bližini obsojenih oseb z vsaj že eno obsojeno osebo (tabela 3; 
M = 3,38). Povezava slednjih dveh trditev bi lahko nakazova-
la na bodisi neiskrenost odgovarjanja anketiranih obsojenih 
oseb bodisi na to, da v večji skupinski interakciji zaznavajo 

Tabela 1: Primerjava stališč med zaposlenimi in obsojenimi osebami o varnosti v zavodu

Trditve* Anketirana oseba n M S. O.
t-test

t-vrednost p

Kadar sem v bližini obsojencev sam, me ni strah.
Zaposleni 39 4,38 0,88

0,88 0,387
Obsojene osebe 26 4,12 1,40

Čez dan se ne oziram za seboj, saj me nihče ne bo napadel.
Zaposleni 39 4,15 1,31

1,84 0,073
Obsojene osebe 26 3,42 1,72

V zavodu že dolgo ni prišlo do izgredov.
Zaposleni 39 2,46 1,43

0,33 0,744
Obsojene osebe 26 2,35 1,32

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.

Tabela 2: Varnost – zaposleni

Trditvi* n M S. O. Me Mo

Kadar sem v bližini obsojencev z vsaj še enim pravosodnim policistom in/ali 
drugim osebjem, se počutim varno. 39 4,51 1,12 5,00 5

Ko srečam skupino obsojencev, se ne počutim ogroženo. 39 4,21 1,24 5,00 5

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.



Revija za kriminalistiko in kriminologijo / Ljubljana 70 / 2019 / 3, 245–264

252

več tveganj. Verjetnost pojava konfliktov je namreč skladno 
z značilnostmi zaporske subkulture večja, kadar sta večja šte-
vilo obsojenih oseb in skupina med posameznimi obsojenimi 
osebami.

Splošno gledano – kljub temu, da je analiza podatkov 
pokazala, da se zaposleni počutijo varneje od obsojenih oseb 
– ne moremo trditi bodisi o ogroženosti zaposlenih bodisi o 
ogroženosti obsojenih oseb v zavodu, saj sta obe skupini an-
ketiranih oseb varnost v zavodu in v medsebojnih odnosih v 
skupnem povprečju ocenile kot dobro, z izjemo pogoste za-
znave izgredov. 

2.2.2  Medsebojna pomoč

V sklopu »medsebojna pomoč« smo z analizo odgovorov 
na šest trditev ugotavljali, kakšna je pripravljenost zaposlenih 

pomagati obsojenim osebam. Tabela 4 prikazuje odgovore an-
ketiranih zaposlenih, medtem ko tabela 5 odgovore obsojenih 
oseb v zavodu. 

Zaposleni so trditev »Obsojencem prisluhnem, če imajo 
težave z drugimi obsojenci« povprečno ocenili s 3,89, medtem 
ko so obsojene osebe to pripravljenost ocenile nižje (3,50). 
Podobne razlike so se pokazale pri oceni pripravljenosti zapo-
slenih pomagati v primeru, ko imajo obsojene osebe osebne 
težave (tabela 5).

V širšem kontekstu lahko opazimo, da so tako zaposleni 
kot obsojene osebe relativno dobro ocenili pomoč, še posebej, 
če upoštevamo moduse pri posameznih trditvah, ki kažejo, da 
je pomoč najpogosteje ocenjena z najvišjo oceno. Obsojene 
osebe kot tudi zaposleni menijo, da obsojenim osebam pogo-

Tabela 3: Varnost – obsojene osebe

Trditvi* n M S. O. Me Mo

Kadar sem v bližini obsojencev z vsaj še enim obsojencem, 
se počutim varno. 26 3,38 1,58 3,00 5

Ob stiku s pravosodnim policistom, se ne počutim ogroženo. 26 3,65 1,72 5,00 5

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.

Tabela 4: Medsebojna pomoč – zaposleni

Trditve* n M S. O. Me Mo

Obsojencem prisluhnem, če imajo težave z drugimi obsojenci. 37 3,89 1,2 4,00 5

Obsojencem prisluhnem, če imajo osebne težave. 37 3,76 1,28 4,00 5

Obsojencem pomagam pri reševanju težav. 37 3,51 1,33 4,00 5

* Legenda: 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – niti/niti, 4 – pogosto, 5 – vedno.

Tabela 5: Medsebojna pomoč – obsojene osebe

Trditve* n M S. O. Me Mo

Zaposleni mi prisluhnejo, če imam težave z drugimi obsojenci. 26 3,50 1,45 4,00 5

Zaposleni mi prisluhnejo, če imam osebne težave. 26 3,42 1,55 3,50 5

Zaposleni mi pomagajo pri reševanju težav. 26 3,58 1,27 3,50 5

* Legenda: 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – niti/niti, 4 – pogosto, 5 – vedno.



253

Katrin Podgorski, Kaja Prislan: Socialna klima v Zavodu za prestajanje mladoletniškega zapora in kazni zapora Celje

steje prisluhnejo, če imajo težave z drugimi obsojenimi oseba-
mi, kot pa, kadar imajo osebne težave.

2.2.3  Dejavnosti

Sklop »dejavnosti« je proučeval izvajanje dejavnosti, dru-
ženj, izobraževanj v zavodu oziroma možnosti kakovostnega 
preživljanja časa v zaporu. Obsojene osebe so poročale, da 
imajo v zavodu največ dejavnosti, povezanih s športom (92 % 
poroča o tovrstnih dejavnostih), izobraževanji (88 %), likov-
nimi delavnicami (85 %), manj pogoste pa so tehnične delav-
nice (54 %) in gledališke predstave (50 %). Ugotovili smo tudi, 
da obsojene osebe menijo, da imajo v zavodu, v času prestaja-
nja zaporne kazni, dovolj izobraževanj (s tem se strinja 85 % 
obsojenih oseb) in prostočasnih dejavnosti, ki jim omogočajo 
razvijanje njihovega potenciala (s tem se strinja 65 % obsoje-
nih oseb).

2.2.4  Počutje na delovnem mestu

Zaposleni so v tem sklopu odgovarjali na deset trditev, s 
čimer smo ugotavljali njihovo počutje na delovnem mestu.

Iz tabele 6 je razvidno, da je najbolje povprečno ocenjena 
trditev »Jasno mi je, kaj se od mene pričakuje pri delu«, kar 
pomeni, da so zaposleni dobro seznanjeni s svojimi nalogami 
in zadolžitvami, a obremenitve pri delu nimajo za ustrezno, 
saj so to trditev ocenili le s povprečno oceno 2,38. V večini so 
anketirani zaposleni zadovoljni z delovnim mestom in so pri 
opravljanju svojega dela samostojni. Zaposleni so dokaj dobro 
motivirani za opravljanje dela in se v svojem delovnem oko-
lju v povprečju počutijo dobro. Nasprotno pa razmerij med 
plačami nimajo za ustrezna, slabše ocenjujejo tudi trditev »Če 
bi v naslednjih dneh imel/a na razpolago možnost zamenjati 
službo, službe ne bi zamenjal/a« (M = 2,64). Prav tako pa za-
posleni v povprečju niso prepričani, ali bi delovno mesto ob 
primeru znižanja plač zapustili ali ne (M = 3,23).

2. 2. 5  Odnosi

Zanimala so nas tudi stališča obeh skupin glede zaznava-
nja odnosov v zavodu, zato smo obema skupinama anketira-
nih oseb postavili 4 združljive trditve. Skupno (za zaposlene in 
obsojene osebe) je sklop vseboval 18 trditev.

Tabela 6: Počutje na delovnem mestu – zaposleni 

Trditve* n M S. O. Me Mo

S trenutnim delovnim mestom sem zadovoljen. 39 3,92 0,87 4,00 3

V svojem delovnem okolju se počutim zelo dobro. 39 3,77 0,96 4,00 3

Pri opravljanju svojega dela sem motiviran.  39 3,77 1,06 4,00 4

Jasno mi je, kaj se od mene pričakuje pri delu.  39 4,36 0,84 5,00 5

Obremenitev zaposlenih v zavodu pri delu je ustrezna. 39 2,38 1,18 2,00 1

V naši organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo. 39 3,18 1,10 3,00 4

Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega dela. 39 3,90 1,07 4,00 5

Razmerja med plačami zaposlenih v organizaciji so ustrezna. 39 2,26 0,91 2,00 3

V primeru znižanja plač (na primer za 50 evrov) delovnega mesta ne bi 
zapustil. 39 3,23 1,27 3,00 3

Če bi v naslednjih dneh imel/-a na razpolago možnost zamenjati službo, 
službe ne bi zamenjal/-a. 39 2,64 1,11 3,00 3

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.
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Iz tabele 7 je razvidno, da so med zaposlenimi in obso-
jenimi osebami statistično značilne razlike opazne pri trditvi 
»Z večino zaposlenih se razumem« (p = 0,000) in zaznavanju 
primernosti ravnanja pravosodnih policistov zoper obsojene 
osebe (p = 0,006). Zaposleni namreč menijo, da pravosodni 
policisti z obsojenimi osebami ravnajo primerno (M = 4,47), 
medtem ko so obsojene osebe primernost postopkov ocenile 
slabše (M = 3,08). Najnižje povprečno ocenjena trditev (tabela 
7) predstavlja »Med obsojenci in zaposlenimi prevladuje pri-
jateljstvo.« Obsojene osebe in zaposleni (M = 1,92) menijo, da 
med njimi ne prevladuje prijateljstvo (M = 2,31).

Iz tabel 8 in 9 je razvidno, da se večina zaposlenih bolje ra-
zume s svojimi sodelavci in obsojenimi osebami kot obsojene 
osebe z drugimi obsojenimi osebami. Pri tem se pričakovano 
zaposleni bolje razumejo s svojimi sodelavci (M = 4,49) kot z 
obsojenimi osebami (M = 3,78), medtem ko se obsojene osebe 
v povprečju enako dobro razumejo tako z obsojenimi oseba-
mi kot zaposlenimi. Zaposleni v povprečju vedo, kaj vodstvo 
od njih pričakuje (M = 3, 85) in se v komunikaciji z nadreje-
nimi počutijo sproščeno (M = 4,1).

Tabela 7: Primerjava stališč med zaposlenimi in obsojenimi osebami o medsebojnih odnosih

Trditve* Anketirana oseba n M S. O.
t-test

t-vrednost p

Med obsojenci in zaposlenimi prevladuje 
prijateljstvo.

Zaposleni 37 1,92 0,95
–1,38 0,174

Obsojene osebe 26 2,31 1,29

Pravosodni policisti z obsojenci ravnajo 
primerno. 

Zaposleni 38 4,47 0,76
4,20 0,000

Obsojene osebe 26 3,08 1,57

Z večino obsojencev se razumem.
Zaposleni 37 3,78 0,79

0,18 0,855
Obsojene osebe 26 3,73 1,31

Z večino zaposlenih se razumem.
Zaposleni 39 4,49 0,68

2,92 0,006
Obsojene osebe 26 3,62 1,42

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.

Tabela 8: Odnosi – zaposleni

Trditve* n M S. O. Me Mo

S sodelavci imam prijateljske odnose. 39 3,74 0,85 4,00 4

Ne počutim se izoliranega od drugih zaposlenih. 39 4,36 0,96 5,00 5

V komunikaciji z nadrejenimi se počutim sproščeno. 39 4,1 0,97 4,00 5

Svojim sodelavcem zaupam. 39 4,05 0,94 4,00 4

V zavodu vodstvo ceni dobro opravljeno delo. 39 3,31 1,06 3,00 3

Imamo jasne predstave o tem, kaj vse se od nas pričakuje. 39 3,85 0,96 4,00 3

Z obsojenci imamo spoštljiv odnos. 37 4,59 0,60 5,00 5

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.
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Analiza odgovorov obsojenih oseb na trditev »Ostalim 
obsojencem zaupam« (M = 2,19) kaže, da obsojene osebe 
ostalim obsojenim osebam v povprečju ne zaupajo, medtem 
ko so na drugi strani zaposleni veliko bolj zaupljivi do svo-
jih sodelavcev (M = 4,05). Čeprav imata skupini na zaupanje 
drugačen pogled, pa tega ne moremo ugotoviti pri trditvah »Z 
obsojenimi osebami imam prijateljske odnose« (M = 3,58) in 
»S sodelavci imam prijateljske odnose« (M = 3,74), kjer rezul-
tati kažejo, da znotraj teh skupin prevladujejo dobri odnosi, 
prav tako se obsojene osebe kakor tudi zaposleni ne počutijo 
izolirano od drugih. Boljše so zaposleni ocenili tudi odnos do 
obsojenih oseb, saj so pri trditvi »Z obsojenci imamo spoštljiv 
odnos« povprečno ocenili s 4,59, medtem ko so obsojene ose-

be spoštljivost pravosodnih policistov ocenile s povprečjem 
3,58. Tudi v tem primeru so se torej pokazale podobne razli-
ke v zaznavah skupin, kot v primeru ocenjevanja primernosti 
obravnave obsojenih oseb v postopkih, ki jih izvajajo pravo-
sodni policisti (tabela 7).

V okviru sklopa »odnosi« nas je zanimalo tudi mnenje 
zaposlenih in obsojenih oseb o kakovosti odnosov med raz-
ličnimi skupinami deležnikov. Rezultati so predstavljeni v 
tabeli 10.

Tabela 9: Odnosi – obsojene osebe

Trditve* n M S. O. Me Mo

Z obsojenci imam prijateljske odnose. 26 3,58 1,42 4,00 5

Ne počutim se izoliranega od drugih obsojencev. 26 4,00 1,23 4,50 5

Zaposleni v zavodu nas obravnavajo spoštljivo. 26 3,58 1,45 4,00 5

Menim, da je vodstvu mar, kako se obsojenci počutijo v zavodu. 26 3,19 1,44 3,00 5

Ostalim obsojencem zaupam. 26 2,19 1,41 1,50 1

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.

Tabela 10: Primerjava stališč med zaposlenimi in obsojenimi osebami o kakovosti odnosov

Mnenje o odnosih med …* Anketirana oseba n M S. O.
t-test

t-vrednost p

obsojenci
Zaposleni 39 3 0,51

–0,38 0,709
Obsojene osebe 26 3,12 1,51

pravosodnimi policisti in obsojenci
Zaposleni 39 3,33 0,62

0,66 0,513
Obsojene osebe 26 3,15 1,29

zaposlenimi in vodstvom
Zaposleni 39 3,36 0,99

–0,98 0,330
Obsojene osebe 26 3,62 1,1

zaposlenimi
Zaposleni 39 3,54 0,79

–0,58 0,566
Obsojene osebe 26 3,69 1,19

obsojenci in strokovnimi delavci 
(socialnimi delavci, pedagogi …)

Zaposleni 39 3,51 0,72
–1,62 0,113

Obsojene osebe 26 3,96 1,28

* Legenda: 1 – odnosi so zelo slabi, 2 – odnosi so slabi, 3 – niti/niti, 4 – odnosi so dobri, 5 – odnosi so zelo dobri.
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Iz tabele 10 je razvidno, da med ocenami zaposlenih in 
obsojenih oseb, ni zaznati statistično značilnih razlik (p > 
0,05) glede kakovosti odnosov v zavodu, a so obsojene osebe 
v povprečju v večini kategorij bolje ocenile odnose, medtem 
ko so zaposleni (M = 3,33) bolje od obsojenih oseb (M = 3,15) 
ocenili le kategorijo »Odnosi med pravosodnimi policisti in 
obsojenci«. Po mnenju obeh skupin so odnosi med obsoje-
nimi osebami najslabši v primerjavi z odnosi med drugimi 
skupinami. Najboljše med vsemi so obsojene osebe ocenile 
odnose med obsojenimi osebami in strokovnimi delavci (M = 
3,96). Na podlagi rezultatov lahko izpeljemo ugotovitev, da so 
odnosi med različnimi skupinami deležnikov relativno ureje-
ni, saj so jih v večini primerov ocenili kot dobre, izboljšave pa 
so morda bolj potrebne znotraj posameznih skupin.

2.2.6  Konflikti, nesoglasja

Tabela 11 v nadaljevanju prikazuje rezultate glede pogo-
stosti zaznave konfliktov med deležniki v zavodu.

Vse (štiri) trditve, vključene v ta sklop, so bolje ovredno-
tile obsojene osebe, kar pomeni, da manjkrat opažajo neso-
glasja med deležniki v zavodu kot zaposleni. Konfliktov med 
pravosodnimi policisti ali med zaposlenimi obsojene osebe 
ne opažajo pogosto, enako je s stališči zaposlenih. Obe sku-
pini največ konfliktov zaznavata med obsojenimi osebami, 
najmanj pa med zaposlenimi. Kljub manjšim odstopanjem v 
zaznavah pa o statistično pomembnih razlikah med prouče-
vanima skupinama anketiranih oseb v okviru tega sklopa ne 
moremo govoriti (p > 0,05).

2.2.7  Mnenja, pohvale, pritožbe

V tem vsebinskem sklopu smo ugotavljali, v kolikšni meri 
vodilni prisluhnejo in upoštevajo predloge, mnenja zaposle-
nih in obsojenih oseb. Zaposleni so ocenjevali strinjanje z 
osmimi trditvami (na lestvici od 1 – sploh se ne strinjam do 
5 – se popolnoma strinjam), obsojene osebe pa s štirimi.

Zaposleni poročajo, da imajo med sestanki možnost iz-
raziti svoje mnenje (M = 4,21), da jim vodstvo prisluhne, ko 
imajo težave, in jim je tudi pripravljeno pomagati (M = 3,67) 
ter da so deležni konstruktivne kritike, če česa ne naredijo 
pravilno (M = 3,82). Nasprotno pa po mnenju anketiranih 
zaposlenih vodstvo nekoliko slabše rešuje kritike, ki jih po-
dajajo zaposleni (M = 2,92). Ustreznost priznavanja dobro 
opravljenega dela in motivacijo v obliki pohval ocenjujejo s 
povprečno oceno 3,31, kar nakazuje, da obstaja na tem podro-
čju veliko prostora za izboljšave. 

Nadalje so ustreznost komunikacije ocenjevale tudi ob-
sojene osebe, ki menijo, da lahko relativno hitro in preprosto 
svoje težave sporočijo vodstvu (M = 3,31), a po drugi strani 
upoštevanje njihovih predlogov, podobno kot zaposleni, oce-
njujejo slabše (M = 2,96). Tovrstni rezultati pri obeh skupinah 
so sicer, glede na že omenjeno omejenost vzvodov pri nagra-
jevanju, diskreciji in spodbujanju, pričakovani. Tiste obsojene 
osebe, ki so bile v stiku z vodilnimi že vsaj enkrat (takšnih je 
73 %), smo vprašali, v kolikšni meri se strinjajo s trditvama, 
da jih vodstvo ob problemih posluša in jim poskuša pomagati. 
Ugotovili smo, da vodstvo obsojene osebe posluša (M = 3,37), 
ko jim obsojene osebe poročajo o zaznanih problemih, ter jim 
tudi poskuša, v določeni meri, pomagati (M = 3,63).

Tabela 11: Primerjava stališč med zaposlenimi in obsojenimi osebami o konfliktih

Trditve* Anketirana oseba n M S. O.
t-test

t-vrednost p

Opažam nesoglasja, konflikte med obsojenimi 
osebami.

Zaposleni 38 2,66 0,81
–1,18 0,243

Obsojene osebe 26 2,96 1,25

Opažam nesoglasja, konflikte med zaposlenimi.
Zaposleni 39 3,41 0,79

–1,61 0,116
Obsojene osebe 26 3,85 1,22

Opažam nesoglasja, konflikte med zaposlenimi in 
obsojenimi osebami.

Zaposleni 38 3,21 0,81
0,34 0,733

Obsojene osebe 26 3,12 1,24

Opažam nesoglasja, konflikte med pravosodnimi 
policisti.

Zaposleni 39 3,36 0,84
–1,59 0,120

Obsojene osebe 26 3,81 1,27

* Legenda: 1 – vsakodnevno, 2 – pogosto, 3 – niti/niti, 4 – redko, 5 – nikoli.
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2.2.8  Razvoj na delovnem mestu

Stališča zaposlenih glede možnosti razvoja na delovnem 
mestu smo proučili s pomočjo štirih trditev, razvidnih iz ta-
bele 12.

Glede na rezultate analize tega sklopa lahko trdimo, da so 
kriteriji za napredovanje v zavodu relativno jasni (M = 3,47), 
hkrati pa zaposleni v zavodu z izobraževanjem niso niti zado-
voljni, niti nezadovoljni. Prav tako niso zadovoljni s sistemom 
napredovanja, saj je bila trditev »Napredovanje se izvaja na 
podlagi dosežkov in znanj« najnižje povprečno ocenjena trdi-
tev (M = 2,92) tega sklopa. Poleg slabšega mnenja zaposlenih 
o sistemu nagrajevanja v zavodu prav tako ne izkazujejo ve-
čjega zadovoljstva s poudarjanjem in priznavanjem njihovih 
dosežkov (M = 3,05). Slednje je skladno z ugotovitvijo prej-
šnjega sklopa, kjer smo ugotovili nižjo stopnjo zadovoljstva s 
pohvalami dobro opravljenega dela.

2.2.9  Zadovoljstvo

V zadnjem vsebinskem sklopu smo analizirali zadovolj-
stvo zaposlenih in obsojenih oseb z različnimi okoliščinami, 
povezanimi z življenjem in delom v zavodu, ki vplivajo na za-
znavo kakovosti dela ali bivanja. Rezultati so predstavljeni v 
tabelah 13 in 14.

 
Iz tabele 13 je razvidno, da so izmed osmih možnosti za-

posleni povprečno najbolj zadovoljni s stalnostjo zaposlitve 
(M = 4,39), z neposredno nadrejenim (M = 4,29) in z delov-
nim časom (M = 4,26), medtem ko so najmanj zadovoljni z 
delovnimi pogoji (M = 2,84) in pa s plačo (M = 2,68).

Tabela 14 prikazuje, da so glede na povprečne vrednosti 
obsojene osebe najbolj zadovoljne s hrano (M = 3,85) in z de-
lom (M = 3,81), malo manj z drugimi obsojenci, dejavnostmi 
in izobraževanji. Najmanj zadovoljne so s številom obsojen-
cev v sobi ter s pravosodnimi policisti (M = 3,38).

Tabela 12: Razvoj na delovnem mestu

Trditve*  n M S. O. Me Mo

Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim v zavodu. 38 3,47 1,41 4,00 4

Dosežki zaposlenih so v našem zavodu opaženi in izpostavljeni. 38 3,05 1,09 3,00 4

Zaposleni v zavodu se stalno izobražujejo. 38 3,24 1,2 3,00 3

Napredovanje se izvaja na podlagi dosežkov in znanj. 38 2,92 1,3 3,00 3

* Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti/niti, 4 – se strinjam, 5 – se popolnoma strinjam.

Tabela 13: Zadovoljstvo zaposlenih

Zadovoljstvo zaposlenih …* n M S. O. Me Mo

z delom 38 3,68 0,81 4,00 4

z vodstvom organizacije 38 3,39 0,97 4,00 4

z neposredno nadrejenim  38 4,29 0,93 5,00 5

s sodelavci 38 4,05 0,8 4,00 4

s plačo 38 2,68 1,04 3,00 3

z delovnimi pogoji (oprema, prostori)  38 2,84 0,95 3,00 3

s stalnostjo zaposlitve  38 4,39 0,75 5,00 5

z delovnim časom  38 4,26 0,89 4,00 5

* Legenda: 1 – zelo nezadovoljen, 2 – nezadovoljen, 3 – niti/niti, 4 – zadovoljen, 5 – zelo zadovoljen.
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Na podlagi ugotovljenih modusov pri posameznih trdi-
tvah lahko sklepamo, da so na splošno obsojene osebe zado-
voljne z okoliščinami bivanja v zavodu, saj so v vseh primerih 
trditev prevladovale ocene »zadovoljen« ali »zelo zadovoljen«. 
Medtem pa so za malenkost večja odstopanja vidna pri oce-
nah zaposlenih, ki so z nekaterimi dejavniki zelo zadovoljni, z 
drugimi pa občutno manj.

2.2.10  Razlike v zaznavah socialne klime med zaposlenimi

Za pridobitev globljega vpogleda v zaznave zaposlenih 
socialne klime v zavodu in ugotavljanje dejavnikov, ki imajo 
morebitni vpliv, smo nazadnje analizirali še razlike12 znotraj 
skupine. Zanimalo nas je, ali delovne izkušnje (oziroma čas 
zaposlitve) v zavodu vplivajo na drugačno zaznavanje za-
porskega okolja s strani zaposlenih, ki so v zavodu zaposleni 
manj kot osem let (n = 13) in zaposlenih, ki so v zavodu za-
posleni že več kot osem let (n = 26). V tabeli 15 predstavlja-

12	 Poleg razlik med skupinama zaposlenih glede na izkušnje smo 
analizirali tudi razlike med starostnimi skupinami zaposlenih. 
Ugotovili smo, da obstajajo statistično značilne razlike v za-
znavanju prijateljstva med obsojenimi osebami in zaposlenimi           
(t = –2,89, p = 0,007) in starostjo zaposlenih. Pri tem pa je treba 
poudariti, da nobena izmed skupin ne meni, da prevladuje prija-
teljstvo med obsojenimi osebami in zaposlenimi. Zaposleni, stari 
nad 40 let, prijateljske odnose zaznavajo slabše (n = 20, M = 2,30, 

	 S.O. = 0,98), kot zaposleni, mlajši od 40 let (n = 19, M = 1,47, S.O. = 
0,72). Zadovoljstvo zaposlenih s stalnostjo zaposlitve se prav tako 
statistično razlikuje glede na starost (t = 2,33, p = 0,027). Zaposleni, 
ki so mlajši od 40 let, so s stalnostjo zaposlitve bolj zadovoljni kot 
zaposleni, starejši od 40 let.

mo rezultate, pri katerih so razlike13 v zaznavah statistično 
značilne.

Zaposleni, ki so v zavodu zaposleni manj kot osem let ob-
čutijo manj strahu, kadar so v bližini obsojencev sami in se 
tudi počutijo varneje, ko so v njihovi bližini z vsaj še enim 
pravosodnim policistom in/ali drugim osebjem – v primer-
javi s tistimi, ki so zaposleni v zavodu že več kot osem let. 
Statistično značilne razlike so tudi pri pripravljenosti prisluh-
niti obsojencem. Tisti, ki so v zavodu zaposleni manj časa 
pogosteje prisluhnejo obsojenim osebam, ki imajo težave z 
drugimi obsojenimi. To lahko, posredno, povežemo z ugo-
tovitvijo Brinca (2011), ki je dolgoletne izkušnje socialnih 
delavcev povezoval z zavedanjem le-teh o negativnem vplivu 
povezovanja z obsojenimi osebami (profesionalnost, objektiv-
nost itd.). Tudi trditev »V naši organizaciji vodje cenijo dobro 
opravljeno delo« se statistično značilno razlikuje med skupi-
nama zaposlenih – ugotovimo lahko, da se z večanjem delov-
nih izkušenj v zavodu znižuje prepričanje, da vodje v zavodu 
cenijo dobro opravljeno delo.

Splošno gledano, če v obzir vzamemo vse trditve, prikaza-
ne v tabeli 15, lahko ugotovimo, da so zaposleni, ki so v zavo-
du zaposleni manj kot osem let, večino okoliščin ocenili bolje 
kot zaposleni z več izkušnjami v tem zavodu. Le pri trditvi 
»Opažam nesoglasja, konflikte med zaposlenimi« so tisti, ki 
so v zavodu zaposleni dlje časa, poročali o nižji stopnji težav v 
odnosih kot manj časa zaposleni. To pravzaprav potrjuje večjo 

13	 Pri primerjanju različnih skupin zaposlenih glede na delovne iz-
kušnje, pri večini vključenih spremenljivk nismo ugotovili stati-
stično značilnih razlik.

Tabela 14: Zadovoljstvo obsojenih oseb

Zadovoljstvo obsojenih oseb …* n M S. O. Me Mo

s hrano 26 3,85 1,16 4,00 5

z velikostjo sobe 26 3,42 1,42 3,50 5

s številom obsojencev v sobi 26 3,38 1,44 3,50 5

s pravosodnimi policisti 26 3,38 1,3 3,50 4

z drugimi obsojenci 26 3,5 1,45 4,00 5

z delom 26 3,81 1,17 3,50 5

z dejavnostmi 26 3,73 1,22 4,00 5

z izobraževanji 26 3,69 1,23 4,00 4

z možnostjo obiskov 26 3,5 1,39 4,00 5

s prostori za osebno higieno 26 3,46 1,36 3,50 5

* Legenda: 1 – zelo nezadovoljen, 2 – nezadovoljen, 3 – niti/niti, 4 – zadovoljen, 5 – zelo zadovoljen.
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tolerantnost in drugačno zaznavo konfliktov med bolj in manj 
izkušenimi zaposlenimi.

3 	 Razprava

Predstavljena raziskava podaja vpogled v stališča obsoje-
nih oseb in zaposlenih glede socialne klime v ZPMZKZ Celje. 
Pri zbiranju podatkov smo uporabili dva različna vprašalni-
ka za skupini zaposlenih in obsojenih oseb, pri čemer so bili 
določeni sklopi enaki in zato primerljivi z vidika rezultatov. 
Ugotovili smo, da se pojavljajo določena razhajanja v zaznava-
nju nekaterih dejavnikov in stanj, vendar v večini primerov ne 
moremo govoriti o statistično značilnih razlikah med zazna-
vami zaposlenih in obsojenih oseb. Kljub temu so ugotovitve 
pomembne za ugotavljanje stanja v zavodu, saj je bila v razi-
skavo vključena večina populacije tega zavoda.

Rezultati so pokazali, da se v zavodu tako obsojene osebe 
kot zaposleni počutijo varno, glede na ugotovljene razlike pa 
se nekoliko bolj varno počutijo zaposleni (predvsem tisti, ki 
so v zavodu zaposleni manj časa), kar je specifična ugotovitev, 
saj je na primer študija iz Nemčije (Schalast in Laan, 2017) 
pokazala ravno nasprotno, in sicer slabše zaznavanje varnosti 
v zaporu s strani zaposlenih. To lahko povežemo z v uvodu 
omenjenim vplivom velikosti proučevane enote, ki lahko bi-
stveno vpliva na počutje ljudi. Določene razlike lahko ugo-
tovimo tudi v primerjavi rezultatov z raziskavo iz leta 2010 
(Brinc, 2011; Brinc in Petrovec, 2011), ki je ugotovila, da so se 

v ZPMZKZ Celje obsojene osebe počutile ogroženo, medtem 
ko v okviru svoje raziskave ugotavljamo, da obsojenih oseb v 
medsebojnih interakcijah ni strah in da se počutijo relativno 
varno. Tovrstne razlike, ki kažejo na izboljšanje stanja, so lah-
ko posledica več dejavnikov, na primer redki napadi (v letu 
2010 ni bil zabeležen noben napad, v letu 2017 pa 1), nižje šte-
vilo groženj (v letu 2010 so bile zabeležene 4, v letu 2017 pa 2) 
(URSIKS, 2011, 2018), dejanskega izboljšanja varnostnih po-
gojev (leta 2010 je bilo v zavodu zaposlenih 75 oseb (Brinc in 
Petrovec, 2011), v marcu 2018 pa 84), dodatnega opozarjanja 
na primerno ravnanje zaposlenih (Murdoch in Jiřička, 2017), 
lahko pa tudi različnih okoliščin v času izvajanja raziskav 
(drugačen vzorec in raziskovalna skupina). Drugačno stanje 
ugotavljamo tudi pri ocenjevanju odnosov med deležniki v 
zavodu. V raziskavi leta 2010 so zaposleni kot težavo pouda-
rili neurejene odnose med delavci zavoda (Brinc, 2011), kot 
kaže pa se je stanje v vmesnem obdobju izboljšalo, saj so od-
nosi med različnimi skupinami v zavodu ocenjeni kot dobri 
oziroma kakovostni, še posebej med zaposlenimi. Podobno je 
sicer v raziskavi o legitimnosti pravosodnih policistov ugoto-
vil tudi Hacin (2018a), ki je v ZPMZKZ Celje konec leta 2015 
izvedel raziskavo prav tako med zaposlenimi in obsojenimi 
osebami. V tem primeru zaposleni pri presojanju odnosov s 
sodelavci niso poročali o težavah, ovrednotili so jih kot za-
dovoljive in primerne, so pa poudarili, da obstaja prostor za 
izboljšave. Na podlagi primerjave rezultatov raziskav, izve-
denih v različnih obdobjih, lahko sklepamo, da se je čez čas 
povezanost in interakcija med zaposlenimi osebami v zavodu 

Tabela 15: Vpliv delovnih izkušenj v zavodu na stališča zaposlenih v ZPMZKZ Celje

Trditve* Izkušnjea M SD
t-test

t-vrednost p

Kadar sem v bližini obsojencev sam, me ni strah.
1 4,77 0,44

2,54 0,016
2 4,19 0,98

Kadar sem v bližini obsojencev vsaj še z enim pravosodnim 
policistom in/ali drugim osebjem, se počutim varno.

1 4,92 0,28
2,28 0,030

2 4,31 1,32

Obsojencem prisluhnem, če imajo težave z drugimi 
obsojenci.*

1 4,50 0,80
2,26 0,030

2 3,60 1,26

V naši organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo.
1 3,77 0,93

2,54 0,015
2 2,88 1,07

Opažam nesoglasja, konflikte med zaposlenimi.*
1 3,77 0,60

2,11 0,042
2 3,23 0,82

* Legenda: 1 (sploh se ne strinjam/nikoli/vsakodnevno) – 5 (se popolnoma strinjam/vedno/nikoli)
a  Izkušnje: 1 – zaposlen v zavodu manj kot osem let, 2 – zaposlen v zavodu več kot osem let
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postopno izboljšala. S tem bi lahko bila povezana tudi spre-
memba na vodstvenem položaju (nastop novega direktorja) 
in s tem povezane spremembe v slogu vodenja ter dinamiki 
odnosov znotraj organizacije.

Zaposleni in obsojene osebe so nasploh dokaj podobno 
ocenili odnose med različnimi skupinami oseb v zavodu. Če 
lahko trdimo, da imajo obsojene osebe z drugimi obsojenimi 
osebami v povprečju prijateljske odnose, prav tako zaposleni z 
drugimi zaposlenimi, pa ne moremo trditi, da med obsojeni-
mi osebami in zaposlenimi prevladuje prijateljstvo. Vsekakor 
je to dobro, saj bi lahko morebitno prijateljstvo prispevalo k 
nepravilnemu ali neprimernemu izvajanju pravil v zavodu. V 
kontekstu pojasnjevanja takšnih okoliščin in primernosti pri-
jateljskih odnosov med obsojenimi osebami in zaposlenimi je 
pomembno upoštevati razmerje moči med deležniki (angl. soft 
power) (Crewe, 2011). Do določene mere se ti odnosi pogoju-
jejo z vsakodnevnimi interakcijami, a se zaradi politik in razlik 
v moči ne smejo razvijati. To, da so odnosi med obsojenimi 
osebami v ZPMZKZ Celje dokaj dobri, podpira ugotovitve 
Hacina in Meška (2018), ki sta v intervjujih z obsojenimi ose-
bami v slovenskih zaporih prav tako ugotovila, da so odnosi 
med obsojenimi osebami povprečno dobri. Obsojene osebe so 
v naši raziskavi najbolje ocenile svoje odnose s strokovnimi de-
lavci, kar je skladno z ugotovitvijo raziskave iz leta 2010 (Brinc 
in Petrovec, 2011). Boljše ocenjevanje odnosov s strokovnimi 
delavci kot z drugimi skupinami zaposlenih bi lahko pripisali 
temu, da so obsojene osebe, zaradi želje po osebnem izbolj-
šanju in pomoči, bolj zavzete za urejene odnose s tovrstno 
skupino, ki ima bistveni vpliv na njihov položaj in ugodnosti. 
Obsojene osebe, sicer v namen pridobivanja ugodnosti in po-
zornosti, velikokrat izvajajo tudi t. i. tretmantsko igro, kjer pri-
kazujejo upoštevanje pravil oziroma lažno izboljšanje vedenja 
zaradi pridobitve ugodnosti (na primer predčasnega odpusta), 
medtem ko (lahko) zaposleni tovrstne namere opazijo, a jih 
navadno ne poudarjajo (Frangež in Šifrer, 2010; Meško et al., 
2006; Zebec Koren, 1992). Skladno s tem ugotavljamo, da so 
nasploh zaposleni, ki imajo manj izkušenj v zavodu, tudi bolj 
pripravljeni prisluhniti obsojenim osebam ob težavah z odnosi 
kot zaposleni, ki so v zavodu zaposleni dlje časa.

Rezultati nasploh kažejo, da so zaposleni pripravljeni pri-
sluhniti in pomagati obsojenim osebam ob težavah, kar opa-
žajo in potrjujejo tudi obsojene osebe. To sicer ni skladno z 
ugotovitvami raziskave iz leta 2010 (Brinc in Petrovec, 2011); 
zaposleni so takrat po mnenju obsojenih oseb premalo po-
zornosti namenjali reševanju njihovih osebnih težav, medtem 
ko so zaposleni lastno pomoč pri reševanju osebnih težav ob-
sojenih oseb ocenjevali bolje. Pri pojasnjevanju in razumeva-
nju nekaterih rezultatov, povezanih z zaznavami zaposlenih s 
strani obsojenih oseb, je treba upoštevati tudi, da je od uspe-
šnosti reševanja težav odvisno zadovoljstvo ljudi. V primeru 

neuspešnega reševanja težav se namreč krivda lahko premosti 
na zaposlene (Meško in Hacin, 2019), ki pa imajo omejene 
zmožnosti pomoči obsojenim osebam. Nadalje smo z razi-
skavo ugotovili tudi, da je pripravljenost zaposlenih pomagati 
navadno nižja, kadar gre za reševanje osebnih in ne s stanjem 
v zavodu povezanih težav obsojenih oseb, kar pa so potrdile že 
druge raziskave (na primer Brinc in Petrovec, 2011; Langdon 
et al., 2004). 

Med drugim je za zadovoljstvo in dobre odnose pomemb-
no tudi enakovredno obravnavanje obsojenih oseb, s čimer ni 
razviden le profesionalni odnos med deležniki, temveč le-to 
omogoča tudi zmanjšanje nezaupanja med njimi in vzposta-
vitev pristnejših medsebojnih odnosov (Hacin, 2018b). Pri 
ocenjevanju zaupanja med obsojenimi osebami smo ugoto-
vili, da je le-to relativno nizko (M = 2,19), kar kaže na šibke 
povezave znotraj skupine. To je potrdil tudi Hacin (2018a), ki 
je ugotovil, da večina obsojenih oseb izkazuje nezaupanje do 
ostalih deležnikov v zavodu. Ker pomanjkanje zaupanja med 
obsojenimi osebami v zaporskem okolju ugotavljajo tudi dru-
ge raziskave (Van der Helm et al., 2009), gre za pojav, speci-
fično značilen za zaporsko okolje in je povezan s t. i. zaporsko 
subkulturo. Vpliv zaporske subkulture pa je, če izhajamo iz 
ostalih rezultatov, viden tudi v 1) večjem občutenju varnosti 
obsojenih oseb, kadar so v bližini obsojencev sami, kot pa, ka-
dar so v bližini le-teh z vsaj še eno obsojeno osebo (skupine 
v zaporu zmanjšujejo občutek varnosti) in 2) posredno tudi 
v številu konfliktov, ki se med obsojenimi osebami (tako po 
mnenju obsojenih oseb kot zaposlenih) v zavodu pojavljajo 
najpogosteje (kot posledica prostorskih omejitev in raznoli-
kosti obsojenih oseb) (Meško in Hacin, 2018a).

Na podlagi svojih rezultatov lahko sicer sklepamo, da se 
zaposleni in obsojene osebe razumejo dobro in imajo spo-
štljive odnose, vendar je treba okrepiti zaznano legitimnost 
pravosodnih policistov med obsojenimi osebami. Obsojene 
osebe so pravičnost obravnave v postopkih pravosodnih 
policistov ocenile slabše od zaposlenih, kar ni nujno kazal-
nik nepravilnega ravnanja z njimi, temveč je lahko posledica 
drugačne zaznave in samega razumevanja primernega ravna-
nja. Hkrati je treba poudariti, da so odstopanja v zaznavah in 
stališčih lahko posledica specifike zaporskega okolja oziroma 
razlik v razmerju v moči – mlajši posamezniki ali tisti, ki so 
na prestajanju kazni prvič, se lahko težje prilagajajo spremem-
bam okolja in težje podrejajo avtoriteti, ki jo odražajo pravo-
sodni policisti.

Poleg navedenih je pomembna tudi ugotovitev, da so 
zaposleni glede določenih okoliščin delovnega mesta izrazi-
to nezadovoljni in zato poročajo, da bi, če bi imeli možnost 
zamenjati službo, to tudi storili. Podobna stališča zaposlenih 
v zavodu je ugotovil tudi Hacin (2018a). Kot vzrok za to bi 
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lahko, na podlagi ugotovitev naše raziskave, navedli predvsem 
nezadovoljstvo s plačo (kar lahko vodi v slabšo kakovost od-
nosov med višje in nižje zaposlenimi14), nejasnost napredo-
vanj, nesorazmernost plač in preveliko obremenitev pri delu.15 
Hacin in sodelavci (2018) pri tem opozarjajo, da lahko pre-
velike obremenitve pravosodnih policistov pri delu vplivajo 
na slabše odnose z obsojenimi osebami oziroma nezmožnost 
zaposlenih razvijati pristnejše stike. Pozornost je treba name-
niti tudi temu, da zaposleni poročajo o nerednem oziroma 
preredkem izobraževanju, kar je ugotovila tudi predhodna 
raziskava Hacina (2018a), v kateri so zaposleni poudarili že-
ljo po dodatnih izobraževanjih v zavodu; predvsem so izpo-
stavili izobraževanja na področju komunikacije, sproščanja, 
izobraževanja iz dela (in odnosov) z obsojenimi osebami. 
Ugotavljamo, da so zaposleni najbolj zadovoljni s stalnostjo 
zaposlitve – kar sovpada z ugotovitvijo iz raziskave leta 2010 
(Brinc in Petrovec, 2011) – slabše z vodstvom organizacije in 
delom, najslabše pa s plačo in delovnimi pogoji (oprema, pro-
stori itd.). Tako v raziskavi Inštituta za kriminologijo (Brinc 
in Petrovec, 2011) kot v naši raziskavi rezultati kažejo, da za-
poslene najbolj bremeni oziroma skrbi slaba plača. Zaposleni 
imajo tudi relativno negativna stališča glede distributivne 
pravičnosti (način napredovanja) in izražajo skrb glede ne-
enakovredne obravnave med zaposlenimi. Zaposleni z manj 
izkušnjami so sicer bolj prepričani o tem, da vodstvo ceni do-
bro opravljeno delo.

Splošno gledano so obsojene osebe tiste, ki so pri sklopu 
»zadovoljstvo« izrazile bolj enotna stališča glede ureditve in 
okolja v zavodu kot zaposleni. Obsojene osebe so najbolj za-
dovoljne s hrano in delom, najmanj pa s pravosodnimi polici-
sti in številom obsojencev v sobi, kar kaže na potrebo po boljši 
prostorski urejenosti. V raziskavi leta 2010 (Brinc in Petrovec, 
2011) je bilo na primer le 6 anketiranih nastanjenih v samskih 
sobah, 16 pa v sobah od 4 do 5 oseb, medtem ko so bile želje 
obsojenih oseb drugačne – le 6 jih je želelo bivati v sobah z več 
kot tremi osebami, največ pa v sobah z eno obsojeno osebo.

14	 Zadovoljstvo s plačo lahko po drugi strani pozitivno vpliva na sa-
mozaznano legitimnost zaporskega osebja in večjo kakovost dela 
(Hacin, 2018a).

15	 V preteklih letih je namreč zabeležen večji porast spremstev obsoje-
nih oseb 1) pri namenskih izhodih gledano na splošno v vseh zapo-
rih (v spremstvu pravosodnega policista leta 2016 je bilo namenskih 
izhodov 993, medtem ko 1.575 leta 2017, v spremstvu strokovnega 
delavca pa 149 za leto 2016 in 184 za leto 2017) in 2) pri spremstvih 
zunaj zavoda – leta 2016 je bilo spremstev zaprtih oseb celjskega 
zavoda 1030, leta 2017 pa 1.094. Skladno s tem se je število sprem-
stev na 1 pravosodnega policista povečalo - v letu 2016 je bilo 20,6 
spremstev na pravosodnega policista, medtem ko se je v letu 2017 
število spremstev zvišalo na 21,9 (URSIKS, 2017a, 2018).

4 	 Zaključek

Ugotovili smo, da je socialna klima v ZPMZKZ Celje rela-
tivno dobra. Tako zaposleni kot obsojene osebe so poročali o 
dobrih medosebnih odnosih. Trdimo lahko tudi, da so anke-
tirani v večini zadovoljni z okoljem in ljudmi v zavodu, v kate-
rem se počutijo varno. Zaposleni sicer niso zadovoljni s siste-
mom napredovanja in plačo, vendar cenijo stalnost zaposlitve, 
dobre medosebne odnose in vodstveno podporo, na splošno 
pa poročajo o dobrem počutju na delovnem mestu. Obsojene 
osebe so prav tako zadovoljne z obravnavo, pomočjo oziroma 
podporo in dejavnostmi, ki so jim na voljo v zavodu, nekoliko 
slabše, še vedno pa nadpovprečno, ocenjujejo pravičnost pri 
izvajanju postopkov in stike s pravosodnimi policisti, vendar 
je to zaradi narave zaporskega okolja pričakovano. 

Kljub spodbudnim ugotovitvam predstavljene raziska-
ve lahko sklenemo, da obstajajo možnosti za napredek in 
izboljšanje socialne klime. Če se osredotočimo na zavod in 
izhajamo iz rezultatov, bi bilo treba zaposlenim zagotoviti iz-
obraževanja in seminarje, ki bi v prvi vrsti koristili tako za-
poslenim samim kot tudi celotni organizaciji, saj se z dobro 
izobraženim kadrom dosegajo boljši rezultati; v večji meri bi 
bilo treba zbirati mnenja obsojenih oseb ter mnenja in kritike 
zaposlenih; predvsem pa, kot je jasno razvidno iz rezultatov 
– omogočiti boljše delovne pogoje in okoliščine zaposlenim, 
saj to vpliva na proorganizacijsko vedenje in učinkovitost pri 
opravljanju delovnih zadolžitev. V raziskavi smo ugotovili ne-
koliko slabše odnose med obsojenimi osebami, v primerjavi z 
drugimi subjekti, zato za izboljšanje predlagamo dejavnosti v 
tej smeri, morda vpeljavo pogovornih delavnic.

Pobude za izboljšanje socialne klime, vezane na odnose, 
morajo upoštevati tudi vpliv usmerjenosti dela v rehabilita-
cijo obsojenih oseb. Hacin (2018b) na primer ugotavlja, da 
obsojene osebe bolje zaznavajo legitimnost zaposlenih v od-
prtih režimih zaporov, in sicer bolje zaznavajo distributivno 
in postopkovno pravičnost, odnose z zaposlenimi, učinkovi-
tost zaposlenih in imajo večje zaupanje v avtoriteto ter bolj 
pozitivno razumejo lastno obvezo – podrejanje zaposlenim.16 
Po drugi strani pa prav tako zaposleni, v primeru zaznave vi-
soke stopnje lastne legitimnosti, tudi v večji meri stremijo k 
vzpostavitvi dobrih odnosov z obsojenimi osebami. Skladno 
s tem, in glede na ugotovitve naše raziskave, bi bilo priporo-

16	 Pri pojasnjevanju tovrstnih ugotovitev je sicer treba razumeti 
lastnosti zaprtih oseb v odprtih režimih, v primerjavi s tistimi 
v zaprtih in polodprtih režimih. V zaporskem okolju se namreč 
ustvarjajo »razredi« znotraj sistema, pri čemer si delovni, urejeni 
in neproblematični posamezniki lahko z ugodnostmi pridobijo 
prehode med režimi. Zaradi razlik v lastnostih teh skupin so pri-
čakovane tudi razlike v zaznavah legitimnosti, tako pri zaposlenih 
kot sistema nasploh.
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čljivo nasloviti razlike v zaznavah glede pravičnosti postopkov 
pravosodnih policistov in pri tem ugotoviti dejanske vzroke 
odstopanj v zaznavi med obsojenimi osebami in zaposlenimi. 

V interpretaciji predstavljenih rezultatov je sicer treba 
upoštevati, da je, kot že omenjeno, zanesljivost rezultatov od-
visna od subjektivne zaznave proučevanih subjektov in njiho-
ve iskrenosti pri poročanju. Kljub ujemanju določenih ugoto-
vitev s predhodnimi študijami, izvedenimi v ZPMZKZ Celje, 
je obenem pomembno zavedanje, da so ugotovitve raziskave 
odvisne tudi od merskega instrumenta (indikatorji merjenja, 
obseg raziskave) in pristopa k izvedbi raziskave (kvalitativen, 
kvantitativen, velikost vzorca). Kakovost podatkov je odvisna 
od metodologije, zato se nasploh priporoča uporaba kombi-
nacije različnih metod, s katerimi se pridobi globlji vpogled v 
stališča različnih skupin. To bi lahko pri proučevanju socialne 
klime izvedli z vključevanjem intervjujev po zgledu drugih 
raziskovalcev. Takšen pristop je v raziskovanju legitimnosti 
v slovenskem zaporskem okolju uporabil na primer Hacin 
(2018a), ki je proučeval dejavnike, ki vplivajo na samozazna-
no legitimnost zaposlenih in zapornikovo zaznavo legitimno-
sti zaposlenih v zaporih v Sloveniji. Študija iz Nizozemske 
(Van der Helm et al., 2009) je prav tako pokazala, da se in-
tervju obnese pri analiziranju socialne klime v zaporskem 
okolju, saj so na podlagi intervjujev ugotovili določena odsto-
panja, in sicer bolj negativne rezultate/odgovore v primerjavi 
s podatki, zbranimi z vprašalniki. Razlikovanje med stališči 
različnih skupin, kadar gre za vrednotenje dela nadzorstve-
nih subjektov, je bilo zaznati tudi drugod in gre pravzaprav 
za pogost pojav. (Samo)ocenjevanje policistov je v primerjalni 
slovenski študiji iz let 2011 in 2017 pokazalo, da policisti svoje 
delo ocenjujejo bolje, kot jih ocenjujejo prebivalci. Največja 
razhajanja so bila zaznana v ocenah zakonitosti dela, varova-
nja človekovih pravic in svoboščin ter obravnavanja pritožb 
občanov zoper policiste, kar pomeni, da se je tudi v tem pri-
meru zaznavanje razlikovalo ravno pri ocenjevanju procesov 
in postopkov (Lobnikar in Prislan, 2018).

Primerjalno gledano so izražena stališča anketiranih 
zaposlenih in obsojenih oseb v letih 2018 in 2010 (Brinc in 
Petrovec, 2011) nekoliko drugačna. Kot že omenjeno smo 
ugotovili odstopanja v zaznavi odnosov med skupinami, 
splošno gledano pa je mogoče govoriti tudi o drugačni sliki 
zavoda. Če smo ugotovili, da se je socialna klima v celjskem 
zavodu skozi leta zniževala in je bila leta 2010 slaba, tega ne 
moremo posplošiti tudi na našo raziskavo – ugotovljeno sta-
nje je namreč dobro. Je pa pri tem nujno upoštevati tudi mo-
rebiten vpliv omejitev raziskave. Razlike je mogoče pojasnje-
vati ne le na podlagi izboljšanja dejanskih razmer v zavodu, 
temveč tudi v drugačnem pristopu pri anketiranju deležnikov, 
drugačnem odnosu deležnikov do nove raziskovalne skupi-
ne in posodobljenem vprašalniku o merjenju socialne klime 

v zavodu. Čeprav je posodabljanje metodologije pomembno, 
predvsem zaradi zagotovitve večje razumljivosti in aktual-
nosti vprašanj, to v določeni meri ovira primerjalne analize. 
Potencialni vpliv na rezultate raziskave bi lahko izhajal tudi iz 
dogodkov, ki so se zgodili pred izvedbo anketiranja (požar v 
zavodu in pobeg obsojene osebe). Ker je raziskovanje socialne 
klime ne le zaželeno, temveč nujno za razumevanje interakcij 
med deležniki in ugotavljanje odstopanj od želenega stanja, je 
v prihodnje treba nadaljevati s tovrstnimi študijami, vendar 
pri tem zagotoviti čim večjo aktualnost in enotnost metodo-
loških pristopov, ki bodo omogočali primerjave med ugotovi-
tvami različnih raziskovalnih skupin, različnimi zaporskimi 
okolji ter časovnimi obdobji.

Težko si je predstavljati organizacijo, bodisi na kratki bo-
disi na dolgi rok, ki bi bila uspešna, njeni zaposleni pa nemoti-
virani za opravljanje dela. Še težje bi ta delovala s slabimi med-
sebojnimi odnosi ter slabim razvojem in vizijo v prihodnosti. 
Ker zapori predstavljajo avtoritativno institucijo, je v takšnih 
specifičnih okoljih težje skrbeti za upravljanje pomembnih 
dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo, počutje, motivacijo in 
splošno organizacijsko klimo. V zaporskem okolju se namreč 
razmere lahko hitro spremenijo, s čimer se ne spremeni le kli-
ma, ampak so spremembe lahko vidne tudi v nezadovoljstvu 
deležnikov, kar lahko privede do konfliktov ali fluktuacije za-
poslenih, kar pa predstavlja (varnostno) tveganje za takšno 
okolje. Iz omenjenih razlogov in ob upoštevanju ugotovitev 
naše raziskave je treba prioritetno urediti status zaposlenih 
v zaporih, hkrati pa pozornost nameniti graditvi dobrih od-
nosov med deležniki v zaporih, še posebej med obsojenimi 
osebami, in krepitvi podpore obsojenim osebam s pomočjo 
strokovnih sodelavcev.
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Measuring social climate provides an insight into the social situation and group dynamics in an organisation. It displays the current 
state, the satisfaction of people with the organization, and contributes to the identification of potential problems and relationships. 
Furthermore, studying the climate in prisons is especially important, as it is a risky environment where the dynamics of relationships 
change rapidly. By managing social aspects in prison, it is possible, among other things, to contribute to greater security and reduce 
potential risks. The purpose of the paper is to analyse and present the social climate of the Celje Juvenile and Adult Prison. In the 
article, the previous research work in the field of social climate in prisons is presented, followed by the results of the research on the 
social climate at the Celje Juvenile and Adult Prisons. The research was carried out in 2018, where 46% of all prison staff and 55% of all 
prisoners completed the questionnaire. The results indicate that the overall prison climate is relatively positive and that both prisoners 
and prison staff, feel safe, despite certain incidents. The prison staff is most satisfied with the permanence of their employment, and least 
satisfied with the salary, while the prisoners are most satisfied with the care provided and work possibilities, while they are least satisfied 
with the accommodations and treatment by prison officers. Based on the results, we conclude that the social climate could improve 
primarily by addressing the interpersonal relations and the regulation of the working conditions of prison staff. It would be advisable to 
also strengthen the prisoners’ perceived procedural justice of prison officers. The article presents a contribution to the current studies of 
the social climate in the Slovene prison system, and while the findings are useful not only to the leadership of the institution and those 
employed in the penological profession, but also to researchers in the field of penology and criminology.
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