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Povzetek: Namen raziskave je bil ugotoviti, kaksno je splosno zdravje in pocutje zaposlenih v slovenskih podjetjih.

Raziskava je bila izvedena s pomocjo kvantitativne anketnega vprasalnika, na nenakljucnem vzorcu.

Rezultati raziskave so pokazali, da zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu mocno vpliva na motiviranost pri delu ter njihovo
ucinkovitost. Hkrati tudi osebne pohvale zaposlenih s strani vodje, vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, ki posledicno vplivajo tudi na
sproscanje clovekovih ustvarjalnih potencialov.

Na zadovoljstvo zaposlenih vpliva ve¢ dejavnikov, ki so znacilni za celotno podjetje. Pri tem imajo posebno viogo vodje, ki so
odgovorni za ustvarjanje pozitivne klime znotraj svojega delovhega okolja in spodbujanje zaposlenih k vse vecji ustvarjalnosti ter
ucinkovitosti pri delu.

Na podlagi raziskave pokaZemo, da zadovoljstvo zaposlenih mocno vpliva na njihovo delovno uspesnost. Ravno zato morajo zaposleni
poskrbeti za prijetno delovno klimo v okviru celotnega podjetja in za dobre medsebojne odnose s sodelavci.

Posebnost raziskave je v tem, da je bila izvedena v samo enem oddelku podjetja.

Kljucne besede: zadovoljstvo, osebno zadovoljstvo, motivacija, uc¢inkovitost, ustvarjalnost.

RESEARCH ON HEALTH AND HAPPINESS IN THE WORKPLACE

Abstract: Does employee satisfaction in the workplace affect the release of human creative potential?

Based on interviews conducted in the context of a particular department, the purpose was to determine whether employee
satisfaction affects creativity and efficiency of employees.

A qualitative method was used as the research method, where interviews were used to obtain data.

The results showed that employee satisfaction in the workplace strongly affects their motivation at work and their effectiveness. Also,
personal praise from leaders influences employee satisfaction, which in turn also affect the release of human creative potential.
Several factors affect employee satisfaction that is typical for the entire company. A special role is played by those who are responsible
for creating a positive atmosphere within their working environment and encouraging employees towards increased creativity and
efficiency.

Research shows that employee satisfaction significantly affects their performance. For this reason, employees should create a pleasant
working environment within the entire company and for good relationships with co-workers.

The first such study conducted in the context of a particular department.

The research study was carried out in only one department of one organization.
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Uvod v raziskavo o pocutju in zdravju na delovnem mestu

Podjetja se vedno bolj zavedajo, kako pomembno je zadovoljstvo in pocutje zaposlenih znotraj organizacije. Zato uvajajo razlicne
programe za izboljSanje zadovoljstva. Ker so ti programi povezani z agronomijo dela, bolj zdravo prehrano, ve¢ gibanja, s tem tudi
skrbijo za zdravje zaposlenih. Tega se lotevajo, pa ¢eprav v sodobni druzbi prihaja do vse vecjih zahtev po profitu. Od podjetij se
pricakuje vse vecja konkuren¢nost v mednarodnem prostoru. To seveda ni mozno brez vsesploSnega razvoja podjetja in nenehnimi
izboljSavami. Zato podjetja tezijo k nenehnim izboljSavam, vse vedji rasti podjetja in hkrati tudi vecji ucinkovitosti dela svojih zaposlenih.
Konkurencna prednost pri trenutnih razmerah na trgu je izredno dobra povezanost in ucinkovito sodelovanje vodstva podjetja s svojimi
zaposlenimi. Ceprav je ta fraza Ze izrabljena, pa $e vedno drzi: »zaposleni so kljuéni element v podjetju, ki doprinesejo svojo dodano
vrednost«, v zameno za placilo. Vendar pa obstajajo dolocene omejitve kako se lahko motivira in do kje se lahko pritiska na zaposlene.
Clovek ni stroj. Slabe delavne razmere vplivajo na zadovoljstvo. Zato je v podjetju ves ¢as potrebno skrbeti za zadovoljstvo zaposlenih na
delovnem mestu (Dragman, 2014). Poleg tega pa je potrebno skrbeti za ustrezne delovne razmere. Vse vecja konkuren¢nost na trgu od
podjetij zahteva nenehno prilagodljivost, fleksibilnost in inovativnost.

Zato je za podjetja kljuénega pomena, da imajo ustrezen kader, za katerega morajo skrbeti tudi na taksen nacin, da v podjetju ustvarjajo
pogoje, ki so predpogoj za dobro motivacijo zaposlenih. Vsled tega je dobro, da bi podjetja imela v svojih vrstah strokovnjake, ki bi znali
prepoznati ozka grla oz. tiste dejavnike, ki vplivajo na slabo pocutje in s tem tudi na zdravje zaposlenih. Za vsako podjetje je kljucnega
pomena, da redno izvaja raziskovanje zadovoljstva in na podlagi tega razvije primerne motivacijske dejavnike, kar posledicno vpliva tudi
na motiviranost zaposlenih v podjetju (Kusar, 2014). Motivacija je le eden od dejavnikov. Ne nazadnje, je motivacijske dejavnike
Herzberg razdelil na (1) higienike in (2) motivatorje (Herzberg, 1968). Tako je dokazal, da higieniki ne spodbujajo ljudi k aktivnosti, ampak
odstranjujejo neprijetnosti ali kako drugace ustvarjajo pogoje za motiviranje. Potrebni so, da delavci zadovoljivo opravljajo delo.

V tej raziskavi smo raziskovali, kako zaposleni v slovenskih organizacijah ocenjujejo pocutje in zdravje na delovnih mestih. Vsekakor
raziskava daje zanimive ugotovitve, ki jih je moZno uporabiti pri bodocem ukrepanju. Dobro pocutje je »sumativni koncept«, ki
opredeljuje kakovost Zivljenja zaposlenih in je odlocilen dejavnik, ki vpliva na produktivnost posameznika, podjetja ali druzbe(Hassan
idr., 2009; Jacobs idr., 1999; Kuoppala idr., 2008; Tompa, 2002).

Povezava med zadovoljstvom in uspesSnimi izidi pa ne izhaja samo iz dejstva, da uspeh pripomore oziroma prispeva k vecjemu
zadovoljstvu posameznikov, temvec¢ tudi pozitivha ¢ustvena stanja spodbujajo posameznikovo uspesnost. Torej se vzro¢na povezava
obraca v obe smeri. Pozitivna razpoloZzenja vodijo ljudi v nacin razmisljanja, €ustvovanja in vedenja, ki spodbujajo krepitev njihovih
lastnih zmoZnosti, sposobnosti in pribliZzevanje k zastavljenim ciljem (Diener in Seligman, 2004).

Glede na zgoraj predstavljena izhodis¢a, smo si zastavili naslednje raziskovalno vprasanje: Kaksno je splosno zdravje in pocutje
zaposlenih v slovenskih podjetjih? Ciljna skupina so bili zaposleni v slovenskih podjetjih. Metoda pridobivanja podatkov pa anketa.

V nadaljevanju si poglavja sledijo tako, da najprej predstavimo teorijo, sledi metodologija, raziskava in ugotovitve. V sklepu pa je
razprava o ugotovitvah in omejitve.

Raziskovalno podrocdje

Sele v najnovejéem ¢asu se je res mocno zacelo uveljavljati raziskovanje pozitivnih vidikov ¢lovekove narave in Zivljenja v psihologiji in
danes zato upravi¢eno govorimo o trendu pozitivne psihologije, ki se zanima za psihicno zdravje in zadovoljstvo, za psiholoSke aspekte
kakovosti Zivljenja, pozitivno emocionalnost in doZivljanje (pozitivni afekt, subjektivni blagor, velnes, zadovoljstvo z Zivljenjem, dobro
pocutje, dobro Zivljenje, stanje preplavitve srece ipd.) in za temu ustrezajoCe osebnostne dimenzije (sre¢nost, preplavitev /flow/,
optimizem, upanje, skromnost) (Musek in Avsec, 2002). Na splosno je v zadnjem casu kar velik poudarek na temu, da bi se morali
zaposleni dobro pocutiti na delovnem mestu. Vedno vec literature namrec pise o tem, kako dobro pocutje zaposlenih vpliva na njihovo
produktivnost, pri cemer kot sestavni del dobrega pocutja mislimo predvsem na zdravje ¢loveka. (Amick, 2007; Davis idr., 2005; Hassan
idr., 2009; Tompa, 2002).

Ko raziskujemo zadovoljstvo, ne moremo mimo motivacijskih teorij. Pri tem kaZe izpostaviti Herzbergovo teorijo motivacije. Po njegovi
teoriji so higieniki potrebni, vendar na zadovoljstvo pri delu vplivajo le v omejenem obsegu in ne motivirajo (Gibson, Ivancevich in
Donnelly, 1988). Ce jih povecujemo, se kakovost dela ne izbolj$uje. V primeru, da so odsotni, se pojavljala frustracija. Na primer, potreba
po hrani kot osnovno gonilo spodbuja k temu, da si zasluzimo denar. V tem primeru postane denar osnovno gonilo, saj lahko z njim
kupimo hrano in potesimo lakoto. Ce to povecujemo, se kakovost dela ne izboljSuje. Najpomembnejsi higienik je tako splo$na politika
podjetja in upravljanje. Placa pa je Sele na petem mestu. Motivatorji na drugi strani, ustvarjajo zadovoljstvo pri delu in neposredno
spodbujajo ljudi k delu. Samo motivatorji neposredno spodbujajo k produktivnosti in ustvarjalnosti pri delu, a pod pogojem, da so
zadovoljene "higienicne" potrebe. S povecanjem teh faktorjev se povecata tudi kakovost in koli¢ina opravljenega dela. Najpomembne;jsi
motivator je doseganje rezultata. V primeru, da so sodelavci nezadovoljni v svojem delovnem okolju, odpravimo njihove tezave tako, da
izboljSamo higienike. V primeru, da Zelimo povecati u¢inkovitost sodelavcev, uporabimo motivatorje. Rast sodelavcev in podjetja je torej
povezana z motivatorji. Za menedZerja je ta teorija pomembna zato, ker tako dobi dve vrsti orodja za motiviranje sodelavcev:
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motivatorje za izzivanje aktivnosti pri posameznikih in higienike, ki povzro¢ajo predvsem zadovoljstvo in odstranijo odvec¢ne napetosti
ter usmerijo ¢lovekovo aktivnost v delo (Andrej Raspor, 2017).

Herzbergova teorija nam torej pokaze razmerje med motivatorji in higieniki, ki ga lahko apliciramo na proces finanénega nagrajevanja.
Tudi v okviru te teorije lahko razumemo denar z dveh vidikov: kot higienik zadovoljuje osnovne potrebe, kot motivator pa sluzi
zadovoljevanju visjih potreb. Ko je potreba po denarju (placa) zadovoljena, je potrebno poiskati nove nacine (dosezki), kako delavce
motivirati. Nacin, kako bo posameznik dojemal denarno nagrado, je odvisen od njegovih (zadovoljenih oziroma nezadovoljenih) potreb
ter predvsem od tega, kako denarno nagrado vrednoti. Tako naj bi bila prejeta nagrada s strani nadrejenega neke vrste priznanje za
dobro opravljeno delo, torej naj bi delovala kot motivator. Ce je delavec bolj nagnjen k materialnemu priznanju (in manj k verbalnim
priznanjem — pohvali), lahko odsotnost nagrade sproza frustracije in odpor do dela, v skrajnih primerih tudi do neprofesionalnega
vedenja sodelavcev in izsiljevanja nadrejenih za vsako ceno, ne glede na kasnejse posledice. V tem primeru denarna nagrada deluje kot
higienik. Zato je klju¢nega pomena, kako menedzerji nagrajujejo sodelavce in jih usmerjajo pri delu (Andrej Raspor, 2017).

Denar je le eden od dejavnikov zadovoljstva. Za naSe raziskovanje so pomembni tudi delovni pogoji. Kako lahko delovno okolje in
prostor, kjer delamo, vplivata na nase pocutje? Z vzpostavitvijo spodbujajocega in prijetnega delovnega okolja lahko vplivamo na
kvalitetnejSe poslovno in zasebno Zivljenje. Dobro delovno mesto (prostor, kjer delavec dela) mora ponujati ergonomske in druge
reSitve, ki omogocajo, da se zaposleni na delovhem mestu pocutijo dobro, da so zadovoljnejsi, produktivnejsi in uspesnejsi. Ni dovolj, da
delavec dela bolje, temvec da se ob delu tudi pocuti bolje. Delovno okolje, v katerem prezivimo v povprecju osem ur na dan, je
pomemben vir dobrega pocutja (McCoy, 2002). Ergonomsko nacelo doloca, da se zaposlenemu omogoci, da delo opravlja stoje in sede,
saj ga kombinacija obojega $¢iti pred moznostjo za zdravstvene tezave. Clovek ni bil ustvarjen za dolgotrajno sedenje, saj nove
ugotovitve potrjujejo, da poleg zgoraj opisanih tezav tudi zvisuje odstotek debelosti, povzroca obolenja za presnovnim sindromom,
bolezni srca, raka in diabetes, medtem ko lahko stojece delovno mesto privede tudi do teZav s prekrvavitvijo Zil v nogah. Ergonomsko
urejeno delovno mesto je takrat, ko je prilagojeno posamezniku z namenom, da zmanjsuje stres in odpravlja tezave, povezane s kostno-
misicnimi obolenji, slabo drZo in ponavljajo¢imi se gibi (Hedge & Puleio, 2014).

Stres postaja najpogostejsi vzrok Stevilnih nesrec, bolezni, prezgodnjih smrti, sa momorov, nezadovoljstva in napetosti (Treven, 2005). Je
del nasega vsakdanjika in nas spremlja vsepovsod, je nas odnos do okolja, ki se neprestano spreminja in se mu moramo prilagajati.

Tyrer (1987) je definiral stres kot dusevno in telesno reakcijo na spremembo. Greenberg in Baron (2000 v Treven, 2005) sta ga opredelila
kot kompleksen vzorec custvenih stanj, psihi¢nih odzivov in s tem povezanih misli, ki nastanejo kot odgovor na zunanje zahteve. Te
zahteve, ki izhajajo iz okolja, pa oznacita kot stresorje. Mesko (2011, str. 7) navaja Stritiha in Mozino (2000), ki izpostavljata, da je
pomembna tudi Zivljenjska in miselna naravnanost posameznika, trdnost ter kakovost medosebnih odnosov z ljudmi, ki ga obdajajo.
Tako bo dolocen dogodek za nekoga stresor, za drugega pa dobrodosla spodbuda v Zivljenju (Macuh, 2020).

Spremenjeni nacin sodobnega Zivljenja, visoka pricakovanja, naras¢ajoce zahteve in Stevilni drugi stresorji na delovhem mestu,
negotovost, manjsa varnost zaposlitve, globalna kriza, razlicne obveznosti, pritiski in zahteve po dosezkih so za sodobnega ¢loveka lahko
zelo obremenjujoci (Podgornik, 2020a). Za Stevilne razli¢ne stresne situacije, znacilne za sodoben nacin Zivljenja, je imanentno, da trajajo
dlje, se ponavljajo, so zelo mocne, zgoscene, véasih skoraj neprekinjene oziroma jih posameznik tako dozivlja. Veliko ljudi Zivi v stalnem
stresu, v stalni stresni reakciji, kar pomeni, da gre za pogost oziroma stalen obcutek ogrozenosti, ki zmanjsuje ucinkovitost in je
pomemben dejavnik za nastanek najrazlicnejsih tezav, ki se manifestirajo tudi oziroma zlasti na podrocju dusevnega zdravja (Podgornik,
2020a).

Od prekomernega dela, stalnega stresa zelo hitro pride do izgorelosti. Sindrom izgorelosti se pojavlja v Stevilnih delovnih panogah, Se
posebej pogosto pa pri zaposlenih na podrocju izobrazevanja, preganjanja kriminala, racunalniStva, pri menedzerjih, zdravstvenih
delavcih in pri zaposlenih v javni upravi, torej v poklicih pomoci (Vogelnik in Bilban, 2018). V raziskavi, ki so jo izvedli med slovensko
populacijo in v kateri so zajeli 1480 testirancev, je kar 58 % anketiranih oseb kazalo znake izgorelosti, od tega je bilo 8 % oseb resno
izgorelih. Med spoloma, po starosti in stopnji izobrazbe v tej raziskavi niso odkrili statisticno pomembnih razlik (PSenicny idr., 2012).
Navadno se posamezniki, ki se soocajo z izgorelostjo, usmerijo zgolj na razreSevanje simptomatike, kar sicer pomaga, da se z umiritvijo
intenzivne simptomatike umiri stiska, vendar pa se zelo kmalu takSno gasenje pozara izkaze za pomanjkljivo oziroma nedovoljsnje in
ponovno izbruhne oziroma se ponavlja v ciklih. Da bi ulinkoviteje razresili teZavo, je treba spremeniti kognitivno vedenjski nacin
delovanja v vsakdanjih in delovnih situacijah, v odnosu do sebe in drugih. Sprememba je odraz sistematicnega in kontinuiranega
psihoterapevtskega dela, v katerem je posameznik aktivno v vlogi subjekta, in vkljucuje opolnomocenje, opremljanje s strategijami za
ravnanje in spreminjanje obstojecih Skodljivih zaznav in ravnanj (Podgornik, 2020b).

Izgorelost vodi v bolnisko odsotnost, ki jo drugace imenujemo absentizem. Zdravstveni absentizem je pojem, s katerim oznacujemo
izostajanje od dela zaradi zdravstvenih razlogov, bolniski stalez ali preprosto bolnisko (Tajnsek, 2020). Vsaka taka odsotnost pomeni
stroske za podjetje, zdravstveno blagajno in posameznika. Zato je potrebno usmeriti energijo v zmanjsevanje le-teh.

Toda kaksno je na sploSno mnenje o zdravstvenem stanju delovno aktivne populacije. Povprecno sedem prebivalcev EU od desetih,
starih 16 ali vec let, je v letu 2019 menilo, da je njihovo sploSno zdravstveno stanje zelo dobro ali dobro. Delez takih prebivalcev je bil
najvisji na Irskem (83,9 odstotka), najnizji pa v Litvi (46,1 odstotka) in Latviji (47,1 odstotka). V Sloveniji je bilo takih prebivalcev 66,6
odstotkov, kar je bil nekoliko nizji odstotek od povprecja v celotni EU. DeleZi oseb, ki so porocale, da so zelo dobrega ali dobrega zdravja,
so se tako kot v vecini drugih drZav tudi v Sloveniji zelo razlikovali med dohodkovnimi skupinami prebivalcev. Med osebami v najnizjem
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bilo takih oseb 79,1 odstotka, kar pa je bilo v obeh primerih manj od povprecja v celotni EU, ki je znasalo 59 oziroma 79,8 odstotka
(Dernovsek Igor, 2021).

Da bi zaposleni celovito obvladovali svoje zdravstveno stanje, je potrebno v programe vkljuciti tudi njihove druzinske ¢lane. Z uvajanjem
druzini prijaznih ukrepov tako naenkrat vplivamo kar na dve skupini deleznikov, na sodelavce in njihove druzine. Tako uvajanja ukrepov
ne razumemo samo kot del strateSkega upravljanja s ¢loveskimi viri, ampak tudi kot del druzbene odgovornosti podjetja (Knafli¢, Svetina
Nabergoj in Pahor, 2010).

Metodologija raziskave

V okviru raziskave »QOrganizacijska dinamika za odli¢nost organizacij in kreativno upravljanje sprememb« smo obravnavali podrocje
pocutja in zdravja na delovhem mestu. Z anketo smo pridobili mnenja zaposlenih v sluzbah slovenskih organizacij. V okviru predmetne
raziskave smo izvedli anketo »Pocutje in zdravje na delovhem mestug, ki so jo resevali zaposleni v slovenskih organizacijah. Z njo smo
pridobili informacije o tem, kako in kam bodo organizacije svojo energijo usmerjale za reSevanje problematike absentizma. Anketo so
izvajali Studenti DOBA fakultete v Studijskem letu 2018/2019 in je bila zaklju¢ena 1. julija 2019.

Podatke za potrebe nase raziskave smo zbirali s pomocjo anketnega vprasalnika s posameznimi vprasanji tako zaprtega kot tudi
odprtega tipa. Za zaposlene je vkljuceval demografske podatke (regija, dejavnost, velikost, lastnistvo, spol, starost, izobrazba, dejavnost,
lokacija opravljanja dela) in vprasanja, ki se nanasajo na predmet raziskave pocutja in zadovoljstva. Anketiranci so imeli moznost na
lestvici od 1 do 5 ocenjevati veljavnost dolocene trditve zanje. V raziskavo smo vkljucili 155 organizacij iz Slovenije. Odgovorilo je skupaj
1480 zaposlenih.

Demografija

V nadaljevanju predstavljamo demografske podatke za organizacije, v katerih smo izvajali raziskavo (Preglednica 1). V Sloveniji je bilo v
zadnjem cetrtletju 2018 po podatkih AJPES-a iz poslovnega registra (ePRG) skupno 215.354 registriranih poslovnih subjektov, od tega
72.922 gospodarskih druzb. Raziskavo smo izvedli v 155 slovenskih organizacijah, torej vzorec pokriva 0,21 % vseh organizacij v Sloveniji.
V raziskavo so bile vkljucene organizacije iz vseh regij, razumljivo najvec iz tistih, kjer je tudi najvec¢ zaposlenih. Tako prevladuje
osrednjeslovenska regija s kar 48 % vkljucenih organizacij.

Zajeli smo tudi podjetja iz vseh dejavnosti. Najvec jih je bilo iz predelovalnih dejavnosti in gradbenistva, 20 % pa jih je navedlo druge
dejavnosti. Zaradi navodil, da je potrebno zajeti vse velikosti druzb, so druzbe enakomerno zastopane in tako imamo zajete informacije o
urejenosti vrednotenja za vse Stiri skupine. Ker pa je vecje Stevilo zaposlenih v velikih druzbah, tudi zajamemo podatke za vecino
slovenskih zaposlenih. Podatki o lastniStvu pokaZejo, da smo zajeli ve¢inoma privatna podjetja. Imamo pa tudi podatke o javnih in javno
zasebnih druzbah.

Tabela 1
Demografski podatki - delodajalci
Frequency Valid Percent

(I)Regija

Ni podatka 2 ,1
Pomurska 83 5,6
Primorsko-notranjska regija 49 3,3
Goriska 45 3,0
Obalno-kraska 25 1,7
Podravska 207 14,0
Koroska 13 ,9
Savinjska 162 10,9
Zasavska 7 ,5
Posavska 8 ,5
JV Slovenija 123 8,3
Osrednjeslovenska 705 47,6
Gorenjska 51 3,4
Total 1480 100,0
(Il)Dejavnost glede na NACE standard za klasifikacijo podjetij (oz. SKD 2008)

Ni podatka 2 1
Kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribistvo 40 2,7
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 95 6,4
Financne in zavarovalniske dejavnosti 140 9,5
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Strokovne, znanstvene in tehnicne dejavnosti 70 4,7
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 87 5,9
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne socialne varnosti 30 2,0
Izobrazevanje 64 4,3
Zdravstvo in socialho varstvo 36 2,4
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 20 1,4
Druge dejavnosti 100 6,8
Predelovalne dejavnosti 198 13,4
Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro 17 1,1
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje okolja 24 1,6
Gradbenistvo 93 6,3
Trgovina; vzdrZevanje in popravila motornih vozil 255 17,2
Promet in skladiscenje 88 5,9
Gostinstvo 121 8,2
Total 1480 100,0
(I)Klasifikacija glede na Zakon o gospodarskih druzbah

Ni podatka 5 ,3
Mikro (do 10 zaposlenih) 95 6,4
Majhne (do 50 zaposlenih) 334 22,6
Srednje (do 250 zaposlenih) 442 29,9
Velike druzbe (nad 250 zaposlenih) 604 40,8
Total 1480 100,0
(IV)Lastnisaka struktura

Ni podatka 4 ,3
Privatna 954 64,5
Javna/drzavna 250 16,9
Javno-zasebna 272 18,4
Total 1480 100,0

Anketiranci so bili glede na spol skoraj enakovredno zastopani. V strukturi anketiranih zaposlenih (Preglednica 2) prevladujejo tisti med
25 in 54 let. To je razumljivo, saj gre za najvedji starostni skupini. V strukturi izobrazbe je najmanj tistih z osnovno 3Solo, kar pa je tudi
odraz dejanskega stanja. Glede na dejavnost je bilo najve¢ anketiranih iz storitvenih dejavnosti. Glede na lokacijo je bilo najvec
anketiranih iz neproizvodnih dejavnosti.

Tabela 2
Demografski podatki - Zaposleni
Frequency Percent

Spol
Moski 710 48,0
Zenske 770 52,0
Total 1480 100,0
Starost
Do 24 let 81 5,5
25-39 let 643 43,4
40-54 let 624 42,2
55 let ali vec 132 8,9
Total 1480 100,0
Izobrazba
Ni podatka 13 ,9
Osnovna Sola ali manj 67 4,5
Srednja Sola 572 38,6
Visja Sola 343 23,2
Visoka Sola ali vec 485 32,8
Total 1480 100,0
Dejavnost
Ni podatka 8 ,5
Javni sektor 134 9,1
Storitve 889 60,1
Proizvodna dejavnost 449 30,3
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Total 1480 100,0

Delo

Ni podatka 3 ,2

Rezijsko delo (pisarna) 939 63,4

Proizvodnja/profitna dejavnost 538 36,4

Total 1480 100,0
Rezultati

V nadaljevanju smo preverjali dolocene trditve (Preglednica 3: Trditve o pocutju in zdravju na delovhem mestu), s katerimi smo Zzeleli
ugotoviti mnenje zaposlenih glede zdravja na delovnem mestu. S pomocjo Likertove lestvice od 1 (Sploh se ne strinjam) do 5
(Popolnoma se strinjam) so izrazili svoje strinjanje oziroma nestrinjanje s posamezno trditvijo.

Tako ugotavljamo, da bi morali v organizacijah bolj osveScati zaposlene in jih seznaniti s tem, kako lahko sami vplivajo na svoje zdravje
ter z oceno tveganja. Prav tako pa bi morali delodajalci tudi urediti delovni proces na nacin, da bi delo potekalo nemoteno s ¢im manj
stresa.

Tabela 3
Trditve o pocutju in zdravju na delovnem mestu

Standardna

Povprecje | deviacija

1. Skrbi me svoje zdravije. 3,13 1,293
2. Pogosto sem v stresu. 2,93 1,158
3. Tezko spim. 2,43 1,178
4. Cutim, da je moje delo cenjeno. 3,32 1,064
5. Imam vpliv na program svojega dela. 3,08 1,184
6. Enostavno uveljavljam pravico do dopusta. 3,64 1,177
7. Na delu me moti hrup (mobiteli sodelavcev, tiskalniki ...). 2,47 1,212
8. Moji sodelavci spostujejo moje delo. 3,55 1,035
9. Moj nadrejeni me pozitivno spodbuja pri mojem delu. 3,44 1,135
10. V zadnjem casu se mi je povecal obseg dela. 3,36 1,091
11. Lahko vplivam na prehrano v delovnem casu. 3,36 1,237
12. Pri delu me pogosto zmotijo sodelavci z zadevami, ki niso povezane z delovnimi nalogami. 2,55 1,118
13. Nadrejeni je dostopen za pogovor. 3,61 1,151
14. V delovnem okolju se dogajajo verbalne konfliktne situacije med zaposlenimi. 2,43 1,113
15. V delovnem okolju se dogajajo konfliktne situacije s strankami. 2,27 1,131
16. Od mene se zahteva, da delam dela, ki niso v opisu mojih del in nalog. 2,49 1,146
17. Tempo dela je zahteven, naporen. 3,29 1,033
18. V tej delovni organizaciji sem Ze bil izpostavljen Sikaniranju zaradi svojega spola, starosti, zdravstvenega stanja, 1,81 1,141
narodnosti, vere ali drugih osebnih okolis¢in itd.
19. Prebral sem oceno tveganija, ki jo je za moje delovno mesto pripravil delodajalec. 2,87 1,453

Iz preglednice je razvidno, da splosno stanje ni alarmantno, Se vedno pa obstaja prostor za izboljSanje. Tako zaposleni lahko vplivajo na
to, kdaj bodo lahko sli na dopust, imajo dostop do hrane. Tudi odnos vodij do svojih sodelavcev je zadovoljiv. Vsled tega bi lahko
zakljucili, da vecjih tezav ni.

Razprava

Za vsa podjetja, ki v danasnjem cCasu nastopajo na trgu in morajo biti hkrati tudi konkurencna, je zelo pomembna motivacija in
zadovoljstvo zaposlenih v podjetju. Ravno na podlagi teh dveh klju¢nih dejavnikov, ki vodita k uspesnosti podjetja, morajo vodilni v
podjetju spremljati in znati prepoznati vse tiste dejavnike, ki pripomorejo k uspesnosti poslovanja podjetja. Zaposleni so klju¢ni element
podjetja, najvecje bogastvo, ki pa niso njihova last. Zato morajo biti zaposleni ustrezno motivirani in zadovoljni tako s svojim delom kot
tudi s samim odnosom znotraj podjetja. Organizacija, ki Zeli veljati za uspesno, se poleg doseganja dobrih poslovnih rezultatov,
zadovoljstva strank in pozitivhega vpliva na SirSe okolje, mora ponasati tudi z zadovoljnimi zaposlenimi (Dimec idr., 2008). Zadovoljni in
visoko motivirani zaposleni delajo bolj kakovostno, so bolj produktivni, s ¢imer pripomorejo k uspesnosti organizacije, ki lahko njihove
napore tudi ovrednoti in nagradi ter tako prispeva k ve¢jemu zadovoljstvu (Kosec, 2019).

104




1/2020

V poslovnem svetu je motiviranje zaposlenih izrednega pomena, saj motiviranost zaposlenih vodi k dobrim poslovnim rezultatom in
zadovoljstvu zaposlenih. Hkrati je zelo pomembno tudi dejstvo, da se zavedamo, da so zaposleni ena glavnih konkurenénih prednosti
podjetja, zato je zelo pomembna naloga vodstva, da se v organizaciji ustvarja taka klima, kjer si zaposleni zaupajo, se spodbujajo,
medsebojno sodelujejo, imajo pozitiven odnos do dela, so zavzeti za delo, niso tekmovalni in da so zaposleni v taki organizaciji, ki prinasa
ugled v SirSem okolju. Vodje so bistveni pri visoki motiviranosti na delovhem mestu. Vsak vodja bi se moral zavedati truda svojega
podrejenega, kar lahko privede do zelo dobre delovne uspesnosti. Bolj je zaposlen zadovoljen s svojim delom, bolj je pri tem motiviran,
kar lahko potrdijo tudi rezultati intervjujev pet oseb v razli¢cnih organizacijah. Iz njihovih odgovorov je razvidno, da pri svojem delu pri
motiviranju drugih najveckrat uporabljajo nematerialne dejavnike, kot so pohvala, spodbuda, dobri medsebojni odnosi, zadostna
informiranost in samostojnost pri delu .

Carroll (1983) meni, da druzbena odgovornost podjetij vkljucuje nacela podjetnistva, ki je ekonomsko donosno, zakonsko zavezujoce in
eticno. Druzbeno odgovorno podjetje je dobickonosno ob hkratnem spostovanju zakonov in etichnem delovanju. Ucinke druzbeno
odgovornega delovanja lahko merimo s prispevki v c¢asu, denarju in talentu. Nacini delovanja so po njegovem mnenju ekonomski,
zakonski, eticni ter filantropski ali prostovoljski. Omenjene stiri nacine delovanja Carroll (1991) prikaze v piramidi (Napaka! Vira
sklicevanja ni bilo mogoce najti.).

Praktic¢na in originalna uporaba rezultatov

Za lai¢no in strokovno javnost je potrebno opisati:
e  kaj je prakti¢na uporaba prispevka,
e kaj je originalna vrednost prispevka in
e kaj je v prispevku znanstvenega oz. ali je v prispevku nova teorija.

Sklepna misel

Stanje v organizacijah, ko pogledamo raziskavo o pocutju in zdravju zaposlenih, ni alarmantno, vsekakor pa bi morali delodajalci in
medicina dela vloZiti bistveno vec energije v programe preventive in na ta nacin zmanjsati stres ter obremenjenost zaposlenih.
Zaposlene bi morali osvescati tudi o pravilnem gibanju, prehrani, vkljuc¢evanju spalnih navad ipd. Vse to bi pripomoglo k boljSemu
prihodnjemu stanju.

Kaj sploh je promocija zdravja na delovhem mestu (PZMD)? Pticar (2014) se sprasuje, kaj ta koncept, ki ga zadnje case zasledimo na
vsakem koraku, sploh pomeni. Nekateri menijo, da je promocija zdravja Ze skica na oglasni deski, ki delavca uci, kako telovaditi. So s tem
res pripomogli k boljSemu zdravju delavca? So ga z nekim letakom, ki poziva sodelavce, naj med odmori delajo pocepe, spodbudili, da bo
to res pocel? Ali delodajalci zares posedujejo ustrezna orodja, s katerimi bi lahko motivirali delavce, ali gre tu za kompleksnejsi problem,
ki izhaja iz ekonomskega statusa delavca, njegovih vrednot in Zivljenjskega sloga? (Maja Pticar, 2020).

Ministrstvo za zdravje se zaveda, da je za uresnicitev koncnega cilja — boljSega zdravja in podaljSevanje pricakovanih zdravih let Zivljenja
— potrebno poglobljeno razumevanje kompleksnosti in prepletenosti vplivov SirSih socialno-ekonomskih, okoljskih, kulturnih in drugih
dejavnikov ter individualnih danosti na zdravje posameznika in populacije. Prav tako socialno-ekonomski status posameznika
pomembno vpliva na njegov Zivljenjski slog, na dejavnike tveganja, na koriscenje zdravstvenih in drugih storitev.

Glede na navedeno je mnenje avtorjev tudi, da bi morali biti v smernicah konkretnejsi predlogi za izvajanje promocije zdravja. Smernice
bi morale biti predstavljene na lokalni ravni s seminariji, ki bi bili dostopni vsem, oziroma s pomocjo multimedijev (Maja Pticar, 2020).

Za zakljucek ponovimo nekaj dejstev. Skrb za zdravje delodajalcem in sodelavcem narekuje zakonodaja. Le zdravi sodelavci so resnicen
kapital in potencial. Ozavesc¢enost ni samoumevna niti za delodajalca niti za delavca. Obvladovanje absentizma je kompleksna naloga,
potrebna sta program in nacrt dela. Brez analize so ukrepi praviloma obsojeni na neuspeh. Za analizo stanja so potrebni ustrezni podatki
in ustrezni resursi. Ukrepi morajo biti premisljeni ter argumentirani. Doloditev kazalnikov je nujna za spremljanje uspesnosti. Ce ni
uspeha, je treba spremeniti ukrepe, ne kazalnikov. Stalna in iskrena podpora vodstva je nujna. Sodelavci Zelijo biti obvesceni o rezultatih
in novostih (diseminacija). Manj bolniskih odsotnosti predstavlja velik prihranek vsem akterjem. Bolj zdravi delavci so zadovoljnejsi,
lojalnejsi in produktivnejsi. Zdrav in zadovoljen kolektiv veca ugled delodajalca (Tajnsek, 2020).
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