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uvoD

Zivimo v druZbi, kjer ima vsakdo pravico izraZati svoja mnenja in uveljavljati svoja hotenja.
Posledica tega je dostikrat v veliki meri nastanek nesporazumov in nasprotij med posamezniki,
skupinami, tako v SirSem okolju kot tudi znotraj organizacije.

Sodobna postmoderna druzba zahteva vse hitrejsi tempo dela, kar pa vpliva na povecanje stresa
in preobremenjenosti ali celo poklicne izgorelosti. Stevilne in nenehne obremenitve, ki jih
posameznik dozivlja na delovnem mestu, povzrocajo iz¢rpanost, telesno nemoc¢ in odpoved ter
obcutek praznine, nemoci in posledi¢no nezainteresiranosti. Dolgotrajno neravnovesje, ki ga
posameznik dozivlja, najprej povzro€i izCrpanost, ki pa s ¢asoma lahko preide v izgorelost. Pri
tem je izjemnega pomena, da zaposleni pravocasno prepozna znake, ki zacenjajo ogrozati
njegovo zdravje, saj lahko le tako pravocasno ukrepa.

Ravno to je povod k zavedanju, da mora organizacija danes za svoj obstoj na trzi¢u zagotoviti
vzajemno sodelovanje vseh zaposlenih. Prav to lahko omogoca kolegialnost v organizaciji, ki
sluzi kot pomo¢ pri usklajevanju interesov zaposlenih v organizaciji, omogoca vecjo usmerjenost
k delovnim rezultatom, vis§jo delovno moralo, tudi boljse delovne odnose in tako posledi¢no
zmanjSuje preobremenjenost kot tudi absentizem Vv organizaciji. Vse skupaj pa vpliva na
nadaljnjo uspesnost organizacije v okolju, kjer deluje.

Na temo absentizma je bilo narejenih ze mnogo raziskav. Prav tako v povezavi, kako
obremenjenost vpliva na veéjo stopnjo absentizma ter tudi kako slabi odnosi vplivajo na
izostanek zaposlenih od dela. Malo pa je narejenih raziskav na osnovi, kako absentizem vpliva
na medsebojne odnose in kako absentizem in skrhani medsebojni odnosi vplivajo na
obremenjenost posameznikov na delovnem mestu.

Zanima nas, kako se ljudje odzivajo na to, da vedno isti ljudje izostanejo od dela in so zaradi
tega primorani delati tudi dvakrat ve¢. Menimo, da to sedaj ne bo tezko ugotoviti, saj v
sodobnem svetu, ko organizacije varcujejo prav na ljudeh in morajo zaradi pomanjkanja
sodelavcev nekateri delati ve€ Ze v osnovi, nato pa se zgodi, da Se nekdo izostane od dela.

Namen diplomske naloge je sledec:

- pojasniti ravni in oblike absentizma;

- poudariti vpliv absentizma na kolegialnost med sodelavci in vpliv absentizma na vecjo
obremenjenost posameznikov na delovnem mestu;

- prikazati pomembnost obvladovanja absentizma za uspe$no delovanje organizacije, tako z
vidika delavcev kot organizacije same.

Cilj diplomske naloge je:

- s teoreti¢nega vidika opredeliti absentizem, kolegialnost in obremenjenost posameznikov,
- opredeliti dejavnike, ki se pojavljajo v samem absentizmu, kolegialnosti in obremenjenosti
posameznikov,



- prikazati pomembnost dejavnikov, ki vplivajo na uspeSnost vodenja in posledicno na
uspesnost organizacije.

Omejitve pri obravnavanju problema

Diplomska naloga je osredotoCena na povezavo med absentizmom, kolegialnostjo in
obremenjenostjo posameznikov. Tako bomo podrobneje spoznali, kako dejavnik absentizma
vpliva na kolegialnost in kako le-ta vpliva na preobremenjenost posameznikov. Poudarek bo
predvsem na povezavi v smeri absentizem, kolegialnost in obremenjenost posameznikov.

Pri raziskovanju bomo uporabljali kvalitativno metodo pridobivanja podatkov. Z naklju¢no
izbranimi ljudmi bomo opravili delno strukturiran intervju. Uporabili bomo tudi metodo
kompilacije, saj smo spoznanja, stali§¢a in sklepe povzeli po drugih avtorjih. Neuspeh pri delno
strukturiranjem intervjuju lahko predstavlja povr$na izmenjava informacij ali nezadostno
razumevanje obeh strani, omejitve pa tudi lahko predstavljajo neto¢no podani odgovori. Do tega
lahko pride zaradi strahu pred nadrejenimi, nezbranosti intervjuvanca ali nepripravljenost za
podajanje zelenih informacij.

1 ABSENTIZEM

Delovna mesta so danes, zaradi velike konkurence organizacij kot tudi delovne sile, postala
veliko bolj stresna kot kdaj koli prej. Od vsakega posameznika pa je odvisno kako se s to
situacijo spopada in zivi v njej. V nadaljevanju je predstavljen pojem absentizem, njegovi vzroki,
posledice in stroski. Predstavljenih je tudi nekaj predlogov, kako absentizem obvladovati in kaj
pomeni za delavca kot tudi organizacijo, ¢e zaposleni, kljub slabemu zdravstvenemu stanju
vztrajajo z obiskom delovnega mesta, ne glede na njihovo produktivnost.

Absentizem nosi negativen predznak v vsaki organizaciji, ker vpliva na nemoten potek dela in
povzroca dodatne stroske pri organizaciji ljudi na delovnem mestu. Pojem absentizma izhaja iz
latinske besede absens in pomeni izostanek ali odsotnost (Ahlin et al., 2002, str. 1762).
»Absentizem pomeni celotno neprisotnost na delovnem mestu. Sem S$tejemo izostanke, zamude,
izhode, odsotnost z dela na delu. Ker nimamo vseh ustreznih podatkov o spremljanju absentizma,
najveckrat v organizaciji govorimo le o tistem absentizmu, ki je omejen na celodnevne izostanke«
(Florjanci¢, Ferjan & Bernik, 1999, str. 152). Vuckovi¢ (2010, str. 10) v svojem delu navaja, da so
»zdravstveni absentizem«, »zaCasna zadrzanost od dela iz zdravstvenih razlogov«, »bolniski
staleZ«, in »bolniSka« sinonimi, ki oznacujejo €as, ko zaposleni ni na delovhem mestu zaradi
poskodbe ali nege druzinskega ¢lana, pri Cemer pa naj njegova nezmoznost za delo trajala omejen
cas.

Tooth (v Bernik, Florjan¢i¢ in Rajkovi¢, 2003a, str. 59) pravi, da gre najveckrat za proucevanje v:

- ozjem smislu; kjer gre za izostanke z dela zaradi bolezni in za katerega se uporablja izraz
»zdravstveni absentizemg;

- SirSem smislu; kjer je proucCevanje absentizma omejeno na opravicene in neopravic¢ene
izostanke z dela.



Med opravicene izostanke z dela Stejemo redne letne dopuste, Studijske dopuste, izredne dopuste
ipd.

Med neopravicene izostanke z dela pa uvrs€amo zamujanje na delo, neopravi¢ene izhode med
delovnim ¢asom, neopravicene celodnevne izostanke ipd. Nekajurna do enodnevna odsotnost z
dela pa predstavlja najvecji problem zaradi svoje nenapovedanosti in s tem tudi ne zagotavlja
kontinuiranosti delovnega procesa.

Se vegji problem pa za delodajalca prav zdravstveni absentizem, Kkjer tudi govorimo o
nepredvidenem izostanku od dela. Problem zdravstvenega absentizma se kaze ne samo zaradi
nenapovedanosti izostanka, temve¢ tudi zaradi njegove pogoste dolgotrajnosti (dostikrat do
trideset dni , kar je v breme delodajalca). Za pojmom zdravstveni izostanki z dela se skriva
izredno Sirok spekter njegovih pojavnih oblik. Znanih je okoli trideset dejavnikov, ki vplivajo na
zdravstvene izostanke z dela zaradi bolezni.

Najveg&ji vpliv nanje imajo (Skerjanc, 2004):
e proizvodni procesi in tehnologija,
e medc¢loveski odnosi v kolektivu,
e motivacija in stimulacija delavcev,
e moznosti napredovanja, pripadnost organizaciji,
e ckonomski polozaj organizacije,
e pocitek in prehrana med delom,
e raven socialne varnosti zaposlenih in njihovih druzinskih ¢lanov.

1.1 Zdravstveni absentizem

Zdravstven absentizem predstavlja Cas ali izgubljene delovne dneve, ko zaposleni zaCasno dela ne
more opravljati zaradi poSkodbe ali bolezni. Florjancic et al. (2003b, str. 993) opredeljujejo kot
najbolj problemati¢en absentizem bolniski izostanek z dela. BolniSki dopust ali za¢asna odsotnost
z dela zaradi bolezni, poskodbe, lahko tudi zaradi drugih zdravstvenih razlogov, je pomemben
kazalec zdravstvenega stanja delavcev v organizacijah ter zdravstvenega stanja same populacije v
regiji kot tudi drzavi. Visoka stopnja bolniSkega dopusta ne pomeni le obremenitve za
posameznika, temvec je tudi tezko obvladljiv problem za vodstvo podjetij, ki se kaze kot izdatek
za plaana nadomestila, slabSe poslovanje druzbe in Se huje kot izpad proizvodnje ter slabSe
kazalce nacionalnega gospodarstva.

Kot pravijo Bernik, Florjan¢i¢ in Rajkovi¢ (20033, str. 59), pa poseben problem predstavlja tudi
skriti absentizem, ki se formalno kaze kot zdravstveni absentizem in neformalno kot izostajanje z
dela zaradi razliénih vzrokov (neurejeni druZinski odnosi, slabo financno stanje druzine,
neorganizirano varstvo otrok ali tudi starejSih ljudi, oddaljenost prebivaliS§€a, neustrezno varstvo
pri delu, tudi slabi medsebojni odnosi na delovnem mestu, slaba motivacija in stimulacija,
neusposobljenost zaposlenih ...). Zgoraj naSteti dejavniki predstavljajo najpogostejSe vzroke
nastanka absentizma.



1.2 Vzroki absentizma

Vzroki absentizma ali odsotnosti delavcev z dela so Stevilni in medsebojno vplivajo drug na
drugega. Zaradi medsebojnega vpliva jih je tudi tezko lociti in ugotavljati njihov posamicni
vpliv. Florjancic et. al, (1999) razdeli vzroke absentizma v tri velike skupine, in sicer:

» situacije na delovnem podrocju,

= socio-ekonomski pogoji druzbe in okolja,

= osebni problemi posameznega delavca.

Vzroki za absentizem so predvsem v reakciji na nezadovoljstvo pri delu, in sicer ko se razmere
spremenijo, se spremeni tudi oblika in obseg izostankov. VVzroki so lahko:

= pretezno objektivni,
= pretezno subjektivni (Merkac¢-Skok, 2005, str. 87).

Objektivni vzroki so lahko pravni, ekonomski ali geografski in so tisti vzroki na katere naceloma
ne moremo vplivati. Subjektivni vzroki so psihi¢ne ali socialne narave in tako lahko imamo vpliv
nanje. Ti vzroki vplivajo in povzrocajo nezadovoljstvo med delavci, ki lahko privede do
absentizma in posledi¢no tudi do odhoda iz organizacije.

Ana K. Cuk (1966, str. 24-28) pri absentizmu navaja naslednje pomembne vzroke:

= zaposlenost ljudi; povezana je z obCutkom varnosti pri delu. V organizaciji, kjer odpustijo
nekaj delavcev in je zaposlitev vprasljiva, pade absentizem na minimum, saj si delavci
skuSajo s povecano disciplino povecati moznost za nadaljnji obstoj v organizaciji. V primeru,
da je na razpolago veliko delovnih mest in se moZnost druge zaposlitve poveca, pa postane
delovna disciplina ohlapna. Zaradi obcutka gotovosti zagotavljanja odprtih moznosti za
zaposlitev se delavci tak$nih izostankov pogosteje posluzujejo,

= zadovoljstvo z dohodki; izostanki so pogostejsi tudi takrat, ko so osebni dohodki prenizki in
kot taki povezani z nizko delovno moralo,

» spol in druzinska odgovornost; pogosteje so zabeleZeni izostanki pri zenski delovni sili,

= starost; pri mlajSih zaposlenih so izostanki pogosti zaradi neprilagojenosti na delovno mesto,
pri starejSih pa belezimo nara$canje absentizma zaradi bolezni,

= vrsta in pogoji dela; najve¢ izostankov belezimo pri nekvalificiranih delavcih zaradi tezjih
pogojev dela. Kvalificirani delavci so na delo tudi bolj navezani kot nekvalificirani delavci, za
absentizem je bolj odloc¢ilna sama vrsta dela kot pa pogoji dela (pogojev dela, kot so vro€ina,
mraz, ropot, umazanija ipd., se delavec navadi),

= velikost delovnih enot; v vec¢jih delovnih enotah ali organizacijah je absentizem vecji kot v
manjsih, tudi odnos med velikostjo delovnih enot in absentizmom je kompleksen. VVodenje je
v malih delovnih skupinah bolj u¢inkovito, saj je kontrola med posamezniki vecja, kar pa daje
tudi moZnost zmanjSevanje absentizma,

* jzrazito psiholoski vzroki; njihov pojav je znacilen za osebe, ki imajo izrazito visok
absentizem. Pri doloc¢enih osebah bo absentizem ne glede na ostale pogoje dela ostal zelo
obsezen. Do obseznosti absentizma pa lahko pri teh osebah prihaja zaradi neprilagojenosti na
poklic, ki ga ta oseba opravlja, zaradi zmanjSanja sociabilnosti, zmanjSane adaptiranosti na



konkretno delovno situacijo, tudi zaradi sploSne emocionalne nestabilnosti ali lahko zaradi
premajhne osebnostne konsistentnosti,

= ostali zunanji vzroki; med katere uvrs¢amo vreme, klimo nekega podrocja, Samo oddaljenost
od delovnega mesta, obliko organiziranosti prevoza in tudi stanovanjsko problematika.

Dejavnike, ki vplivajo na pojavnost bolniskega staleza ali na stopnjo odsotnosti z dela, lahko

pois¢emo v samih organizacijah, in sicer v njenih strukturalnih znacilnostih. Florjanci¢ et al.

(1999, str. 153-155) v svojem delu navaja dejavnike, vezane na organizacijo, in sicer:

= delovna disciplina (neustrezni in nehigienski pogoji dela);

=  oblika vodenja (slaba organizacija dela);

= odnos med poslovodnimi in drugimi delavci (nerazumevanje vodstva za razumevanje
delavcev);

= odnos med organizacijskimi skupinami.

Znotraj organizacije pa na pojavnost bolniSkega staleza ali na absentizem pomembno vplivajo
tudi medsebojni odnosi in z njimi povezan pretok informacij (uporaba vertikalne, horizontalne
komunikacije, komuniciranje v ve¢ nepredvidljivih smereh). Zadovoljstvo z delom ima
pomembno zvezo z zdravjem zaposlenih. Opravljanje del na delovhem mestu predstavlja za
zaposlenega velik del zivljenja, saj ve€ina ljudi prebije veliko svojega ¢asa na delovnem mestu

(Oshagbemi, 1999).

Dejavnikov, ki vplivajo na zdravstveno odsotnost z dela, je torej veliko, njihova pomembnost se
spreminja s Casom, z ekonomskim stanjem, geografskim polozajem in demografskimi
razmerami. V danasnjem ¢asu gospodarske krize lahko trdimo, da je eden poglavitnih vzrokov za
nastanek absentizma prav nezadovoljstvo zaposlenih pri delu.

1.3 Posledice in stros$ki absentizma

Za vsako druzbo je zdravstveni absentizem pomemben predvsem zaradi negativnih posledic, do
katerih pride tako pri zaposlenith (niZji dohodek, zmanjSanje moZnosti napredovanja,
nezadovoljstvo v delovnem okolju, zmanjSanje ali izguba delovnih navad in spretnosti), kot pri
delodajalcih samih (stroski placila nadomestil, stroSki nadomestnih delavcev, zmanjSanje
produktivnosti) in tudi na ravni narodnega gospodarstva kot celote, ki se kaze v niZjem bruto
domacem proizvodu (Vuckovic, 2010, str. 10).

Tudi velikost organizacije zelo vpliva na absentizem, saj se z njegovo velikostjo tudi posledi¢no
veca absentizem. V veliki organizaciji je tudi manj viden prispevek posameznega delavca k
ciljem organizacije (Florjanci¢ et al., 2003b, str. 992). V Sloveniji predstavlja zdravstveni
absentizem resen socialni, druzbeni in tudi ekonomski problem, ki se ga danes v najvecji meri
loteva Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije z/s:

*  sistemati¢nim spremljanjem podroc¢ja na nacionalni ravni,
*=  rednimi delovnimi sestanki,

= npacionalnimi posveti o problematiki absentizma,

»  Jokalnimi posveti o tej problematiki po obmo¢nih enotah.
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Problema absentizma pa se danes vse bolj zavedajo tudi delodajalci (tako Stevilni med njimi
sami sprejemajo ukrepe in izvajajo aktivnosti, ki naj bi vplivale na manjsi obseg odsotnosti z
dela) in tudi delodajalskim zdruzenjem ni problematika absentizma ve¢ tuja (Vuckovic, 2010,
str. 17). Z gospodarsko krizo pa se je Stevilo odsotnosti z dela pri nas celo povecalo, k ¢emur je
pripomogel zlasti stres zaradi strahu izgube zaposlitve, vecje intenzivnosti dela zaradi
zmanjs$anja Stevila zaposlenih ter premajhnega zavedanja pomembnosti preventive in zdravega
zivljenja, tako s strani delodajalcev kot s strani zaposlenih. Tako je Slovenija med drzavami
¢lanicami EU skoraj v vrhu po povpre¢nem Stevilu odsotnosti z dela zaradi bolezni in poskodb.
Delodajalci in Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije imajo zaradi izostankov z dela
800.000,000 skupnih stroskov ali lahko re¢emo, da je takSnih stroskov za priblizno 530 tisoc¢
povpreénih bruto pla¢ na leto (Knez, 2011, str. 20-21).

Bilban et al. (2002, str. 112) v svojem delu govori, da imajo delodajalci z absentizmom zelo
podobne razloge in interese. Absentizem jim namre¢ vecCa razlicne neposredne stroske (od
izplac¢il nadomestil zaposlenim med njihovo zadrzanostjo od dela in placil nadur za delavce, ki
delajo namesto odsotnih in tudi do pla¢ za zacasno zaposlene), poleg tega pa se srecujejo z
manj$o storilnostjo, ve¢jimi organizacijskimi napori za zagotovitev nemotenega delovnega
procesa, kakovostjo dela in navsezadnje lahko tudi z izgubo trga. Absentizem pa lahko tudi
vpliva na ceno delovne sile pri delodajalcu in na ceno njegovih proizvodov, posledi¢no pa tudi
na njegovo konkurencno sposobnost tako na domacem kot tujem trgu.

Delavec ima v danasnjem ¢asu zelo malo izbire in absentizem mu je pogosto edina alternativa, s
katero lahko prekoraci ostro mejo med delom in prostim ¢asom. V zadnjih letih so namrec
delavci Cedalje bolj izpostavljeni Stevilnim pritiskom med svojim delovnim ¢asom, zato so
vzroki za absentizem predvsem reakcija na nezadovoljstvo pri delu.

1.4 Ukrepi za zmanjSevanje absentizma

Zavedati se moramo, da visoka stopnja bolniskega staleza pomeni obremenitev za posameznika,
hkrati pa je tudi velik problem za vodstvo organizacije, saj posledi¢no vpliva na izpad
proizvodnje, ta pa nadalje na slabSe poslovanje druzbe. ZniZevanje odsotnosti dolgorocno
pomeni vplivati na dejavnike, ki imajo dolgoro¢en ucinek. TakSno delovanje pa je za
organizacijo zelo zahtevno. Visoko delovno moralo lahko hitro pokvarimo, vendar jo zelo tezko
postavimo nazaj.

Visino bolniSkega staleza lahko zmanjSujemo z moznimi ukrepi za zmanjSevanje le tega na

razli¢nih ravneh, in sicer (Bilban, 1999, str. 442):

= na druzbeni ravni (socialno varstvo v drzavi, ekonomsko stanje, razvojna raven zdravstvene
sluzbe, odnos do dela in do bolezni v druzbi kot celoti, veljavni standardi);

= na ravni organizacije (odvisni so od gospodarske dejavnosti organizacije in tudi njegove
velikosti, politike organizacije glede varnosti in zdravja pri delu, kot organizacije v
organizaciji in odnosa do bolnih ljudi v organizaciji in ljudi v bolniskem stalezu);

= na delovnem mestu (odvisni so od zahtevane kvalitete dela, delovnih razmer, tudi od
odnosov med delavci in pogojev zaposlovanja);
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* na ravni posameznika (so pomembne osebne lastnosti, zivljenjski slog, fizi¢na konstitucija
delavca, bioloski in psiholoski dejavniki, sama prilagodljivost delavca, predvsem pa starost,
spol in izobrazba delavca).

Za zmanjSevanje bolniskega staleza pa Bilban (1999, str. 442) navaja naslednje ukrepe:

= administrativni ukrepi; izvajajo se na vseh ravneh dejavnikov, ki vplivajo na visino
bolniskega staleza. Med administrativne ukrepe Stejemo obveznost prinaSanja zdravniskih
potrdil za bolniski stalez, viSino nadomestil, finan¢ne stimulacije za neizkori$¢anje bolniskega
staleza, zaposlovanje kontrolorjev in disciplinske ukrepe,

=  preventivni ukrepi; nanasajo se na posamezne delavce in na posamezna delovna mesta, lahko
pa se nacrtujejo tudi na ravni drzave in sicer kot promocija zdravja. Med preventivne ukrepe
torej uvrS€amo ergonomske ukrepe, organizacijo dela, aktivni odmor, programirano
rekreacijo, vzgojo in izobrazevanje, ukrepe varstva in varnosti pri delu, informiranje delavcev
o morebitnih nevarnostih, vodenje evidenc ter nadzor nad spostovanjem predpisov o varstvu
pri delu,

= ukrepi reintegracije posameznika ob vrnitvi iz bolniskega staleza; kamor pristevamo poklicno
rehabilitacijo in prilagajanje delovnih mest posamezniku,

=  motivacija za delo; o kateri govorimo, kadar delavci ¢utijo delodajalCev interes za zagotovitev
ugodnih delovnih razmer ter delodajaléev interes pri vzbujanju obcutka delavceve
pomembnosti za delovanje in razvoj celotne organizacije. Motivacija za delo pa je lahko tudi
opredeljena komunikacija z nadrejenimi.

Nad administrativnimi ukrepi pa niso najbolj navduSeni strokovnjaki, ki se ukvarjajo z bolniskim
stalezem z zdravstvenega vidika, saj trdijo, da so lahko nekateri izmed teh ukrepov tudi Skodljivi
(zaradi denarne stimulacije pri nekoriS¢enju bolniSkega staleza nekateri delavci odlasajo z
odhodom k zdravniku, s tem pa poslabsujejo bolezen, ki posledi¢no povzroéi dalj$e zdravljenje).
Veliko ve¢ moznosti ter pozitivnih ukrepov pa dajejo preventivne dejavnosti ter aktivna
reintegracija posameznika z bolniSkega staleza (Bilban, 2002, str. 111).

Na delovne lastnosti zaposlenega pa, kot je ze bilo reeno, vpliva tudi pomemben dejavnik
motivacija, ki ¢loveka navaja k aktivnosti (aktivnost tudi usmerja), daje intenziteto in doloca njeno
trajanje. Motivacija je bistveno odvisna od zagotovitve zdravega delovnega okolja, lahko jo
opiSemo kot dusevno moc¢ delavca, ki doloca njegovo obnasanje v organizaciji, kot tudi viSino

vloZenih naporov in raven vztrajanja pri odstranjevanju morebiti nastalih ovir (Bilban, 2005, str.
136).

Nezmoznost za delo torej ni le posledica telesne okvare ali stanja ¢loveskega organizma, ki
posamezniku onemogoca delovno zmoznost. Posameznik mora imeti motivacijo, da korektno
opravlja svoje delo, in zmotno je mnenje tistega, ki pravi, da hodimo na delo le zaradi dohodka.
Tako lahko trdimo, da zadovoljstvo delavca na delovnem mestu in tudi pozitiven odnos delavca
do organizacije absentizem zmanjSujta, medtem ko ga negativen odnos do organizacije in
delavcevo nezadovoljstvo z delovnim mestom zviSujeta. Absentizem pa zmanjSujejo tudi ostrejsi
ekonomski odnosi v druzbi in vecja brezposelnost. Izredno tezko, prakticno nemogoce, je
determinirati natan¢ne razloge za absentizem posameznika, laZje je ta fenomen opazovati z vidika



celotne druzbe in tako lazje izpostaviti tipicne dejavnike, ki vodijo do odsotnosti, in Sele nato
izbrati primerne ukrepe za zmanjSevanje absentizma.

1.5 Zdruzitev prizadevanj za obvladovanje absentizma

Kozar (1995, str. 89—105) v svojem delu navaja naslednje ukrepe za vplivanje na bolniski stalez:

e Trda varianta: pri tem pristopu se uporabljajo poostrene kontrole bolniskega staleza,
groznje z odpustom, prerazporeditve na tezje in slabse placano delovno mesto. Ti ukrepi
sicer dajo doloCene rezultate, vendar trajajo le kratek ¢as. S temi tako imenovanimi
represivnimi metodami delodajalec tvega Se globljo in ve¢jo odtujenost delavcev, poleg tega
pa se pogosto zgodi, da se po upadu pozornosti problemi vrnejo, v€asih celo v hujsi pojavni
obliki.

e Mehka varianta: tukaj govorimo o celostnem pristopu, saj posega v celotno funkcioniranje
organizacije. Tako ta varianta pomeni spremembo organizacije, nagrajevanje in
napredovanje, mobilizacijo delavcev in tudi vlaganje izrednih naporov v izobraZevanje. Pri
mehki varianti gre za drazjo in gotovo tezjo razli¢ico, ki tudi rezultate pokaze pocasneje.
Spremembe prinesejo vecjo mobilnost in pripadnost organizaciji, izboljsujejo socialno klimo
in s tem povecujejo storilnost ter prispevajo k manjsi odsotnosti z dela. Tako lahko recemo,
da je takSen nacin reSevanja problemov bolniske odsotnosti res drazji, vendar pa posledicno
daje ucinkovite ter tudi trajne rezultate.

e Animacija, agitacija in izobraZevanje: zdravstveni absentizem je v veliki meri delovni,
motivacijski, kot tudi socialni problem. Kadar Zelimo doseci spremembe na podrocju
absentizma, moramo prieti s spreminjanjem stali§¢, navad, motivacije za delo, kot tudi
socialni polozaj delavcev, pri tem pa si lahko delodajalec pomaga z izobrazevanjem.

e Stimulativno nagrajevanje: delodajalec lahko vpliva na dvig storilnosti in kakovosti tako,
da zastavi jasne cilje, ki jim bo sledilo tudi povec¢anje dohodka. Tako govorimo o dodatku in
ne o placi, ta pa je vezan na proizvodnjo in se izplacuje le, ¢e so delavci na delu in se ne
prelije v osnovno placo. Kot tak pa tudi predstavlja zadoS¢anje delavcu, ki je opravljal delo
namesto drugih odsotnih zaposlenih.

e Napredovanje: eden od pomembnih motivacijskih dejavnikov za zaposlene je vsekakor
moznost osebnega in strokovnega napredovanja. Napredovanje se zacne s strokovnim
izpopolnjevanjem. To potrebo je zaznati na vseh hierarhi¢nih ravneh, ne glede na polozaj
delavca ali njegovo prej$njo izobrazbo. Tako lahko delodajalec s pomocjo izobrazevanja
vpeljuje nova znanja v proizvodnjo ter dosega spremembo staliS¢, hkrati pa daje zaposlenim
obcCutek pomembnosti.

e Razgovori z delavci: delodajalec lahko s pomocjo razgovora spozna tezave ali stiske
zaposlenih ter jim tudi ponudi moZnost pomoc¢i. Taks$ni razgovori so koristni tako za
delodajalca kot za zaposlenega. Obstaja pa tudi nevarnost, da se sprevrzejo v Sikaniranje,
zato je pomembno, da so vodje kakovostno izobrazeni in da jim je predlozen jasno
zastavljen koncept razgovora. Poznamo dve vrsti razgovorov:

=  razgovor po vrnitvi na delo iz staleza,
*  razgovor v primeru suma na zlorabo bolniske.



e Kontrola bolniske odsotnosti: delodajalec skoraj nima moznosti nadziranja poteka
zdravljenja svojega delavca in morebiti negiranja bolniskega lista. Vendar pa nekatere
organizacije posegajo po moznosti, za dokazovanje delavcu zlorabe bolniSkega staleza,
¢eprav so ucinki tega pocetja sporni. Vprasljiva je predvsem pravnomocnost tak$nih sodb,
kajti ni nujno, da delodajalci korektno izpeljejo ves postopek in dosezejo prekinitev
delovnega razmerja. Navadno takSne sodbe sploh ne preprecijo zlorab drugih delavcev. Ima
pa delodajalec moznost vlozitve zahtevka, da komisija zdravstvenega zavoda preveri
utemeljenost bolniskega staleza tudi ze pred pretecenimi tridesetimi dnevi, ko mora izbrani
zdravnik svojega pacienta predstaviti zdravniski komisiji. V primeru, da delodajalec meni,
da njegov delavec ni upravicen do bolniskega staleza ali da dvomi v pravilnost
zdravnikovega ravnanja, lahko zahteva presojo prvostopenjske zdravniske komisije. V
primeru, da pa se tudi z njenim mnenjem ne strinja, Se ima moznost pritozbe na
drugostopenjski bolniski komisiji.

e Dopusti: delavci dostikrat odhajajo na bolnisko, ker jim nadrejeni no¢ejo odobriti dopusta, ko
le-ti zaprosijo zanj. To opazimo S$e posebej pri mlajSih zaposlenih, katerim kolektivna
pogodba doloca manj dopusta. Razviti svet razmislja o takSnih dogovorih s sindikatom o
podaljSanju delovnika, saj bi s tem zaposleni pridobili nekaj dni ve¢ dopusta. Obstajajo pa Se
tudi druge moznosti, katerih uporabnost pa je odvisna od konkretnih primerov.

e Vodenje: pri procesu upravljanja in vodenja mora vodja poznati in po potrebi tudi
spreminjati stil vodenja, integracijo delavcev v dogajanje, vzdusje v organizaciji, kot tudi
motivacijo za delo. Tako lo¢imo dva nacina vodenja, in sicer:

= stati¢ni red; zagovarja medsebojno enakost, avtoriteto priznava le od zunaj,

» dinami¢ni red; vodja dobro pozna metode vodenja, saj lahko le tako delavce spodbuja in

motivira. Vodja je v ospredju kot povezovalec dogajanj v proizvodniji.

Dejavniki, ki vplivajo na uspeSnost vodenja

Za ucinkovito izbiro stila vodenja mora vodja dobro poznati svojo osebnost in obnasanje, poznati
mora tudi obnaSanje svojih zaposlenih, da lahko v dolocCeni situaciji pravilno odreagira. Samo
upostevanje razlicnih situacijskih dejavnikov lahko tudi dosti pripomore k vecji uspeSnosti
organizacije. UspeSen vodja mora torej poznati razli¢ne nacine vodenja, hkrati pa mora biti
dovolj fleksibilen, da lahko svoj nadin vodenja tudi sproti prilagaja razlicnim nastalim
situacijam. Mozina et al. (2002, str. 522—-527) predpostavlja, da so situacijski dejavniki klju¢ni
pri doloCanju primernega nacina vodenja, sama uspes$nost vodenja pa je odvisna predvsem od
skladnosti situacijskih dejavnikov z na¢inom vodenja vodje.



Slika 1: Situacijski dejavniki, ki vplivajo na uspesno vodenje
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Vir: MoZina et al., Management: nova znanja za uspeh, 2002, str. 522
Vodja mora biti sposoben prilagajanja situaciji, v kateri se znajde, pri vodenju se ne opredeli za

en sam stil vodenja, zato mora poznati prednosti in slabosti razli¢nih stilov, da se lahko v
dolocenih okolis¢ina odlo¢i za najprimernejsi stil.

1.6 Izracun absentizma

Obseg absentizma nam pokaze njegovo trajanje, ne pokaze pa njegove frekvence. Izracunamo ga
tako, da Stevilo izgubljenih dni v dolo¢enem obdobju delimo z zmnoZkom povprecnega Stevila
zaposlenih ter Stevila vseh delovnih dni, dobljen rezultat pa pomnozimo s sto (Florjanci¢ et al.,
1999, str. 154).

Stevilo izgubljenih dni v dolo¢enem obdobju
Absentizem = —----mmemm oo x 100 (1)
povprecno Stevilo zaposlenih x Stevilo vseh delovnih dni

Formula absentizem prikaze enostransko, kajti uposteva le trajanje in ne tudi frekvence.

1.7 Opredelitev vlog udeleZencev za ucinkovito obvladovanje zdravstvenega absentizma

Veda, ki preucuje ¢lovekove telesne in dusevne zmoznosti v zvezi z delom, delovnim okoljem in
delovnimi obremenitvami, se imenuje ergonomija. Tako preucuje prilagodljivost dela — orodja,
delovnih nalog, delovnega prostora delavcu in njegovim potrebam ter prilagajanje delavca
potrebam dela. S primernim oblikovanjem dela se lahko hkrati poveca tudi motivacija delavcev za
delo. Za izboljSanje zdravja in zmanjSevanje poskodb pri delu opredeljuje Zakon o varnosti in
zdravja pri delu nosilce sistema varnosti pri delu in njegove medsebojne odnose. Tako sta
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strokovni delavec in pooblas¢eni specialist medicine dela, prometa in Sporta izobrazena na
podrocju ergonomije. V sodelovanju s psihologom, kateremu je blizu industrijska psihologija in je
pogosto kadrovski direktor v organizaciji, tvorijo zmagoviti tim. S celostnim pristopom je namre¢
mozno doseci velike spremembe. Tako lahko recemo, da so cloveski viri med osrednjimi viri
trajne konkurencne prednosti in da je ergonomija orodje za upravljanje s Cloveskimi viri.
Absentizem je torej le negativni kazalec, ki pa je v tesni povezavi z dobrim upravljanjem s
¢loveskimi viri v gospodarski druzbi (Bol¢ina, 2010, str. 21).

1.7.1 Vloga delodajalcev

Na ohranjanje, izboljSanje kot tudi poslabsanje zdravja zaposlenih ima velik vpliv ravnanje
delodajalcev. Tako lahko delodajalci nanj vplivajo z vlaganjem v zdravje zaposlenih,
ustvarjanjem pozitivne klime v organizaciji, izobraZzevanjem in usposabljanjem na podroc¢ju
varnosti in zdravja pri delu, kot tudi s spostovanjem predpisov, ki urejajo to podrocje (izjava o
varnosti z oceno tveganj) (Vuckovi¢, 2010, str. 18).

1.7.2 Vloga posameznika

Pomembno je, da se posameznik zaveda, da je skrb za lastno zdravje ter zdravje v njegovi
neposredni okolici njegova obveznost. Tako tudi ne sme pri¢akovati, da sta samo drzava in
delodajalec dolzna skrbeti za njegovo zdravje (Vuckovic, 2010, str. 18).

Poudariti je potrebno, da je pri vsakem posamezniku primarni motiv za delo v prvi vrsti
ekonomski (zadovoljevanje fizioloskih in ekonomskih potreb). Drugi glavni motiv lahko
pripiSemo CloveSkim druzbenim potrebam (obcutek pripadnosti in pomembnosti). Absentizem
ima tudi velik vpliv na zmanjSanje sposobnosti organizacije pri doseganju zastavljenih ciljev.
Najpogostejse oblike absentizma so bolniski, Studijski kot tudi sluzbeni izostanki, izostanki pa so
lahko oznaCeni kot upravi¢eni ali neupraviceni. Torej na absentizem vpliva cela vrsta
dejavnikov, za njegovo obvladovanje pa je potrebno sprejeti jasno strategijo, kjer bodo
opredeljene vloge in pristojnosti vseh, ki se jih zdravstveni absentizem dotika. 1z tega lahko
razberemo, da so izostanki z dela splet zdravstvenih, socialnih kot tudi motivacijskih dejavnikov.
Se pravi, da delavec izostaja od dela, ker je na delovnem mestu nezadovoljen, potrebuje pocitek
ali prosti Cas za Se druge dejavnosti ali pa preprosto za opravljanje zadanih delovnih nalog ni
motiviran.

1.8 Presenteizem

O presenteizmu govorimo v primeru, ko se zaposleni, ki kljub pritozbam in slabemu
zdravstvenemu stanju, ki zahteva takojSen pocitek in odsotnost z dela, Se vedno pojavljajo na
svojih delovnih mestih. Obstaja tudi vec razlogov, zakaj se zaposleni vracajo na delo, medtem ko
so dejansko bolni, vklju¢no z razumevanjem pritiskov kolegov, da jih ne bi pustil na cedilu in
jim s tem povzrocil ve¢ dela. Zaposleni se tudi bojijo, da bi morebiti bolniski dopust ogrozil
napredovanje na delovnem mestu ali bil celo povod za strah pred odpus¢anjem.

Poleg nastetih motivov pa obstajajo tudi pozitivni motivi, zakaj zaposleni kljub bolezni Se vedno
delajo. Med nje stejemo zanimivo in spodbudno delo ter dobre odnose med sodelavci samimi,
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kot tudi s strankami. Presenteizem je oznacen kot tvegano vedenje zaposlenih, saj jih veckratni

odlok bolniskega dopusta, ki bi lahko manjSe bolezni resil u¢inkovito, lahko privede do razvoja

resnejsih bolezenskih stanj. Presenteizem pa nima negativnega predznaka samo za zaposlenega,

temve¢ negativno vpliva tudi na organizacijo. Posledice so lahko:

= na izvedbi del posameznika (bolni zaposleni lahko z vlaganjem ve¢ truda in ¢asa opravi
manj dela kot zdravi kolegi),

= kolektivna uspesnost lahko trpi zaradi vkljucitve delavcev v pomo¢ bolnim kolegom, in tako
lahko pride do prenosa nalezljivih bolezni na druge zaposlene kot tudi stranke (Le Blanc,
M., Demerouti, P., Bakker, E. B., Schaufeli, A. B., Hox, J. W., 2008).

2 KOLEGIALNOST IN OBREMENJENOST POSAMEZNIKA NA DELOVNEM
MESTU

Kolegialnost in obremenjenost posameznika na delovnem mestu je podrocje, na katerem do
danes Se ni narejenih prav dosti raziskav. Tako tudi ni opravljenih kaj dosti Studij, na katere bi se
lahko ob proucevanju naslanjali.

V poglavju je predstavljena pomembnost vklju¢evanja zaposlenih na vseh nivojih, k sodelovanju
za doseganje kakovosti kot tudi ciljev organizacije, kar pa nam omogoca prav medsebojno
vplivanje delodajalcev in zaposlenih v organizaciji. Nadalje je predstavljena kolegialnost ali tako
imenovana socialna opora. Govorimo o medosebnih odnosih na delovnem mestu, ki dajejo
moznost zagotavljanja dolo¢ene podpore zaposlenim, na njihovem delovnem mestu. Kot zadnja
pa je predstavljena obremenjenost posameznika na delovnem mestu. Tu je potrebno poudariti, da
samega uspeha organizacije ne moremo izsiliti na na¢in, da bi zaposlenim nalozili breme, ki ga
niso zmozni obvladovati. Tak$no breme lahko opisemo kot tezko fizi¢no delo, neugodne pogoje
dela v delovnem okolju, psihi¢éno preobremenjenost, negativne vplive iz zunanjega ali notranjega
delovnega okolja.

2.1 Participacija zaposlenih pri odlo¢anju

Govorimo o procesu, kjer gre za vkljucevanje zaposlenih v podrocje managerskega odlo€anja na

ravni obratov kot tudi na ravni organizacije. Vpliv zaposlenih na odlo¢anje se obicajno razvrsca

v tri temeljne kategorije in sicer (MoZina et al, 1998, str. 398):

=  obvescanje ali informiranje (nujni pogoj vpliva),

»= gsvetovanje ali konzultiranje (gre za sooCanje delodajalca in mnenj zaposlenih pred
sproZitvijo dolocenih sprememb v organizaciji),

=  soupravljanje (govorimo o mocnejsi obliki vpliva zaposlenih, saj gre za soglasje zaposlenih
kot pogoj sprejetja dolocenih odlocitev).

Neposredna participacija zaposlenih se najlazje uveljavlja (Mozina et al, 1998, str. 398-399):

* na nizjih ravneh odlocanja, saj so le-te zaposlenim najbliZje (prenos dolocenih operativno

kontrolnih funkcij managerskega odlo¢anja na delavce; samostojneje odlocanje o nacinu in
intenziteti lastnega dela; sestanki delovnih skupin, obratov ali oddelkov (neposredno
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zaposleni dajejo predloge); ter oblike neposredne participacije zaposlenih na srednjih in
vi§jih ravneh odloCanja o organizacijskih spremembah (lahko tudi v obliki projektnih
skupin)),

= na vi§jih ravneh odloCanja pa zaposleni participirajo posredno, s pomocjo svojih
predstavnikov. Osnovne oblike posredne participacije (osredotoene na artikulacijo
kolektivnih interesov zaposlenih) so: sveti delavcev kot voljeni predstavniki zaposlenih na
ravni obratov ali organizacije; skupni komiteji, ki sestojijo iz predstavnikov managementa in
zaposlenih, ter predstavljanje zaposlenih v upravnem odboru ter nadzornem svetu
organizacije.

Potrebno je poudariti, da gre pri odloCanju o strateskih in takti¢nih vprasanjih, tudi pri odlocanju
o nalozbah in wuvajanju novih tehnologij, sprejeti odlocitve navadno zunaj dosega
participativnega odloCanja ali pa sta v kontekstih razvitej$ih sistemov delavske participacije,
predmet participacijske nizke intenzitete (obves¢anje) (Mozina et al., 1998, str. 399).

Lipi¢nik (1998, str. 44) v svojem delu navaja, da morajo organizacije za svoj obstoj na trzi§cu in
premagovanje konkurence zagotoviti kvaliteto, inovacije in proznost v organizaciji, kar pa
pomeni, da morajo biti usmerjene k akciji (hitrejSe in boljSe odzivanje na inovacije in
spremembe); imeti morajo individualno orientiranost (obravnavati vsakega zaposlenega kot
¢loveka in s tem izboljsati delovno zadovoljstvo ter moralo vsakega posameznika); usmerjene
morajo biti k sodelovanju zaposlenih (povezovanje posameznikov v ustrezne delovne time, pri
¢emer bo odli¢nost delovnih skupin pomembnejSa od odli¢nosti posameznikov); biti morajo
globalno usmerjene (enakopravno obravnavanje ljudi, s spoStovanjem in obcutkom do kulturnih
razlik med njimi, po vsem svetu) in, kot zadnje, usmerjeni morajo biti h kakovosti.

Pomen cloveskih virov se je s ¢asom spreminjal. Ljudi so najprej administrativno vkljucevali v
sistem, kasneje so izbirali ljudi sposobne timsko delati, danes pa se organizacije vse bolj
zanimajo za Gloveske zmoznosti kot vire in manj za ljudi kot vire. Se posebej so pomembne
¢loveske zmozZnosti, ki jih sestavljajo sposobnosti, znanje in motivacija (Lipi¢nik, 1998, str. 45).

Ivanusa-Bezjak in Kociper (2009, str. 40) v svojem delu navajata, da sposobnosti predstavljajo
potencialnost cloveka za razvoj dolo¢enih (mehanskih, senzori¢nih, motori¢nih in intelektualnih)
zmoznostih. Znanje opredeljujeta kot zmoznosti ¢loveka, ki mu omogocajo reSevanje znanih
problemov, ne glede, kje si je posameznik ta znanja pridobil. V kombinaciji s sposobnostmi
(predvsem intelektualnimi) pa lahko posameznik znanja tudi kombinira, kar pa omogoca
reSevanje problemov s Se neznanimi resitvami. Motivacijo opisujeta kot tisto, brez katere
posameznik ne more storiti nobene aktivnosti. Posebno pozornost nosi motivacija za delo, saj
posamezniku pomaga uresniCiti njegove cilje kot tudi cilje organizacije, v kateri je zaposlen.
Managerji pa uporabljajo motivacijo kot orodje za krmiljenje ¢lovekove aktivnosti v Zeleno
smer.

Participacija zaposlenih je torej proces, kjer delodajalci in delojemalci medsebojno vplivajo drug
na drugega. Dokonc¢no besedo pri sprejemanju odlocitev imajo delodajalci, cilj zaposlenih pa je
imeti ¢im vecji vpliv na dosezeno odlocitev.
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2.2 Kolegialnost

Kolegialnost ali medsebojna pomo¢ je naravna ¢loveska nagnjenost in se neprestano kaze v
nac¢inu, kako ljudje komunicirajo s svojim okoljem, lahko je to doma, v skupnosti ali na
delovnem mestu. Na delovno klimo v organizaciji imajo moc¢an vpliv odnosi na delovnem mestu.
Bolj ko lahko govorimo o dobrih, kolegialnih odnosih v organizaciji, ve¢ja je moznost, da se
zaposleni cuti kot del kolektiva in le tako bo tudi zadovoljen ter posledi¢no dobro opravljal svoje
delo. Samo pridobivanje in ohranjanje zaposlenih, ki so pripravljeni sodelovati in si medsebojno
pomagati, brez zbadanja in pasivne agresije, lahko oznaCimo kot povod k nenehnem
povecevanju ucinkovitosti ali u¢inka v organizaciji, vse to skupaj pa lahko pripomore do uspeha
posameznika in tudi organizacije kot celote.

Skrb za dobro pocutje druzine ali sodelavcev in zelja, da bi jim pomagali, se tako izraza
vsakodnevno. Tako je tudi naraven in zdrav odziv sodelavcev v organizaciji nuditi podporo
sodelavcem, ki se nahajajo v krizni situaciji. Problem se dostikrat kaze zaradi narave nekaterih
incidentov ali situacij (strokovne napake, smrti, delovni spori, resne diagnoze), ko sodelavci
pogosto niso vesci, kaj naj recejo ali kako naj ravnajo v dolo¢enih razmerah.

Spodbujanje kolegialnosti pa je naloga vodij. Dober vodja namre¢ ve, da pomeni spodbujati
kolegialnost v organizaciji, kot bi rekli z drugo besedo mlin na vodo za napredek. Govorimo o
idealu, kateremu morajo vodje ali managerji pripisovati osrednje mesto v organizaciji. Tudi La
Rocco in Jones trdita, da je podpora vodje tesneje povezana s specificnimi merili zadovoljstva na
delovnem mestu ter, da je sodelavCeva podpora bolj pomembna za splosno zadovoljstvo z
organizacijo (Seers, A., McGee, G.W., Serey, T.T., Graen, G.B., 1983).

V zadnjih desetletjih so dolo¢ene studije proucile vlogo socialne opore na delovnem mestu pri
spodbujanju in ohranjanju zdravja in dobrega pocutja zaposlenih. V teh Studijah je socialna
opora na delovnem mestu na splo$no zasnovana kot posebna funkcija, ki jim medosebni odnosi
na delovnem mestu sluzijo, na primer, da zagotavljajo custveno, informativno ali instrumentalno
podporo. Te funkcije pa so bile izmerjene z oceno dojemanja posameznika bodisi
razpolozljivosti drugih, ki opravljajo te funkcije (npr. zaznavajo pomo¢), ali dejanskega prejema
teh podpornih funkcij (tj. prejeta pomoc).

Obstaja pa tudi Studija, Ki pravi, da ima prejemanje pomoci na delovnem mestu vc¢asih tudi
negativni u€inek zaradi obcutka manjvrednosti in nesposobnosti, ki izkazuje osnovno nacelo
modela groznje za samozavest. Ta Studija kaze, da v nekaterih situacijah, lahko podpora
zagotavlja izboljSanje uspesnosti zaposlenih, saj jim pomaga reSiti problem, ki ga ne morejo
reSiti sami, ampak da bi ta lahko prisla na rac¢un njithove samozavesti. Zato morajo kolegi,
verjetno nadzorniki, kriticno razmisliti, ¢e zaposleni dejansko potrebujejo pomoc. Poleg tega se
morajo zavedati, da je pomembno, da ima zaposleni priloznost zavrniti pomo¢. V nasprotnem
primeru ima lahko negativne posledice za zaposlenéevo dobro pocutje. Lahko se zgodi, da
zaposlenCeva frustracija prav tako prispeva k negativnim reakcijam. Imeti tezave, hkrati pa
prejemati pomoc, se lahko Steje za neprijetno situacijo, ki lahko posledi¢no povezuje ve¢ vrst
negativnih Custev in spoznanj (Deelstra et al., 2003).
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2.2.1 ldeje za spodbujanja kolegialnosti pri delu

V nadaljevanju je podanih nekaj idej, s katerimi lahko v organizaciji spodbujamo kolegialnost.

1. Poznavanje okolja: dober vodja je tisti, ki svoje zaposlene pozna, se pravi, da ve kaksna
osebnost so njegovi zaposleni (introvertirani, ekstrovertirani, neodvisni mislec ali oseba, ki
sledi mnozici). Na podlagi takega poznavanja zaposlenih lahko vodja spodbuja kolegialnost
na nacin, ki je zaposlenemu najblizji.

2. Spremembe: uspesen vodja zna tudi razbrati, ¢e je kolegialnost za zaposlene tuj koncept, in
tako mora skuSati vpeljati med zaposlene nov koncept ali tako recCeno primer novega
vodenja.

3. Pohvale: dober vodja vedno pohvali zaposlene, ko vidi, da v organizaciji delujejo stvari
dobro. Prav je, da izpostavi dobro delovanje v organizaciji, in seveda tudi, kje v organizaciji
vidi $e pomanjkljivosti v njenem delovanju.

4. Vzpostavitev zatasnega mentorskega odnosa: ob zaposlovanju novih ljudi je potrebno s
pogovorom razloziti kak$na so pri¢akovanja organizacije v smislu kolegialnosti pri
opravljanju zadanih nalog. Potrebno je podati konkretne primere, kako to v organizaciji ze
izgleda. Novo zaposlenega naj uvajajo vplivni ¢lani oddelka, potrebno je zgraditi mentorski
odnos, vsaj za kratek ¢as. Z novo zaposlenim je potrebno biti v rednem stiku, se z njim
pogovarjati o dosedanjih izkuSnjah glede kolegialnosti, potrebno pa je prisluhniti tudi
njihovim predlogom glede morebitnih izboljSav in izpopolnitev v organizaciji.

5. Krajsi delovni sestanki: v organizaciji morajo biti opravljeni redni kratki sestanki
(vertikalni sestanki), ki so povsem osredotoceni na pregled kaj v organizaciji ali enoti deluje
in kaj ne. V veliko pomo¢ nam je lahko tukaj prav Brainstorming ali viharjenje mozganov,
saj se dostikrat izkaze, da na zaCetku najbolj nedostopna zamisel o inoviranju, ob koncu
poZeje najboljSe rezultate. Ta kratka srecanja je potrebno imeti tako z zaposlenimi na nizjih
nivojih kot z vodji oddelkov v organizaciji.

Kolegialnost na delovnem mestu bi tako lahko opredelili kot vodilo k zadovoljstvu zaposleni, kar
pa posledi¢no pripelje do kakovostnega opravljanja del in zadanih nalog ter uspeSnosti
organizacije.

2.3 Obremenjenost posameznika na delovnem mestu

Danes obstajajo za poudarjanje pomena CcloveSkega dejavnika tehtni poslovni razlogi.
Globalizacija poslovanja z vsesplosno konkurenco in nenehne spremembe, ki zahtevajo izredno
prilagodljivost ter gibkost, so krivi, da zgolj s kapitalom in fizi€nim delom ni ve¢ mogoce
zagotavljati uspesnosti organizacije. Doseganje uspeha beleZijo organizacije s pomocjo izrabe
znanja, pri Cemer Se stari modeli kontrole zaposlenih umikajo modelom inovativnosti,
sodelovanju, kot tudi ustvarjalnosti. Delovna obremenitev nastane, ko druzbeno povprasevanje
presega Cloveske meje. Zaposleni morajo tako v dolo¢enem omejenem casu, z dolocenimi
omejenimi sredstvi narediti vec¢, kot je to v tem ¢asovnem obsegu za njih mogoce.

S spreminjanjem primarne vsebine dela se spreminjajo tudi obremenitve in obremenjenost
zaposlenih v organizaciji. Obremenjenost zaposlenih je lahko posledica tezkega fizi€nega dela
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ali neugodnih pogojev dela v delovnem okolju, psihi¢ne preobremenjenosti, vpliva zunanjih
delovnih pogojev, tehnologije, ergonomske ureditve delovnega okolja, tekmovalnosti in
organizacijskih razmer. Dozivljanje preobremenjenosti je posledica nezmoznosti vplivanja na
svoje delo, na organizacijo in tudi razporejanje svojega delovnega ¢asa (Molan & Molan, 2008,
str. 38).

Delovno preobremenitev pa povzrocajo (sami ali v kombinaciji z drugimi) naslednji pogoji:
dolge in tezavne delovne ure; nerazumne delovne obremenitve; premalo odmorov, prostih dni in
praznikov; prisiljeno opravljanje delovnih nadur (plac¢anih, neplacanih); hiter, stresni tempo dela,
vecje, prekomerno nadziranje dela; nerealna priCakovanja o tem, kaj je mogoce doseci z
razpolozljivim ¢asom in sredstvi (nerealni ¢asovni roki); nejasno opredeljen vodja ali oseba, ki je
odgovorna za dolo¢eno delo ali projekt.

Ugotovljeno je torej bilo, da ima stres na delovnem mestu splo$no, neugoden vpliv na delavce,
kar za socialno oporo ne velja. Slednja je oznacena kot pozitivna v krogu delavcev. Kot je
omenjeno v spodaj navedenemu ¢lanku, se ucinki psihosocialnega stresa, v prisotnosti socialne
opore na zdravje, lahko zmanjSajo ali celo odpravijo. Vec€ina del, ki sta jih napisala Cassel
(1976) in Cobb (1976), trdita, da je lahko ta ojaceni ucinek podpore zelo dobro demonstriran.
Trdita pa tudi, da je pozitivne u¢inke socialne podpore na podro¢ju zdravja pogosto opaziti le
med ljudmi, ki doZivljajo stres. Caplan (1972) pravi, da je zaznavanje podpore nadzornikov,
podrejenih in sodelavcev negativno povezana z mnogimi ljudmi, a vendar ne z vsemi, Ki pri delu
zaznavajo stres in tudi kazejo slabo telesno kot duSevno stanje. Tako lahko re¢emo, da podpora
res ojaci odnos zaznanega stresa ter ustvarjanje novih delovnih obremenitev, hkrati pa tudi
vpliva na splosno dusevno zdravje (Cohen & Wills, 1985)

Beseda razpoloZenje pri delu govori o obCutkih ljudi v trenutku, ko opravljajo doloceno delo.
Razpolozenje pa je lahko pozitivno ali negativno, odvisno od trenutka ter osebnostnih in drugih
lastnosti zaposlenih. Pozitivno razpolozeni zaposleni so bolj ustvarjalni in kot taki tudi dosegajo
boljse rezultate. Tudi dobra delovna mesta in v polni koncentraciji lahko doprinesejo veliko
dobrega na posameznikovo duSevno stanje in posledi¢no kreirajo dobre rezultate za organizacijo
kot celoto. Obremenjenost posameznika na delovnem mestu je tako cedalje vecja, saj danasnji
ritem Zivljenja narekuje nenehno dokazovanje delavcev delodajalcem, slednji pa imajo vedno
vecje zahteve do svojih zaposlenih. Tako so obremenjeni delavci nenehno v stresu, kar pa
veckrat vodi do izgorelosti na delovnem mestu.

Delovna preobremenitev ima torej dostikrat za posledico najmanj odsotnost z dela zaposlenih, to
pa seveda vpliva na posameznikovo produktivnost in posledicno na organizacijsko uspesnost.
Kot taka je oznaCena z negativhim predznakom za posameznika in tudi za celoten uspeh
organizacije.

2.3.1 Stres in izgorelost posameznika na delovnem mestu

Splosen trend povecanja zahtev se Siri danes v vse dejavnosti, tako se povecujejo zahteve glede
delovnega Casa, povecuje se zahtevnost strank in s tem tudi stroskovni pritiski. Delavec, ki dela
Sestdeset ur tedensko in mora delo opraviti brez napak, je na poti do izgorevanja. Se dodatno pa
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ga obremenjuje, Ce traja stanje obremenjenosti dlje casa, ¢e nima vpliva na delo, ¢e za
opravljanje svojega dela nima ustrezne podpore pri sodelavcih in e ne prejme ustreznega
priznanja (Hrovatic¢, 2008, str. 51).

Tako skrajno stanje psihofizi¢ne in custvene utrujenosti poimenujemo izgorelost, kjer posledicno
pride do izgube energije in delovne vneme. lzgorevanje na delovnem mestu pa je posledica
izpostavljenosti dolgotrajnemu stresu, ki ga posameznik prenasa. Za drasticno povecanje delovne
obremenitve pa je danes velik krivec prav tehnologija, ki lahko zaposlenega iz preobremenitve
pripelje celo do izgorevanja. Zaposleni so danes z mobilnim telefonom, pozivniki, faksi in e-
posto pogosto v stalnem stiku s svojim sluzbenim delom. Na delovnem mestu, kjer je zaposleni
Se dodatno obremenjen s stalnimi telefonskimi Kklici, le-ti prekinejo koncentracijo od
posameznega projekta ali zastavljene naloge ter tako odvrnejo rutinsko delo, vse to pa je
dostikrat pomemben dejavnik stresa. Dodatno obremenitev pa lahko za posameznika povzroca
nekajurni prevoz na delo in iz dela, zaradi ¢esar je povprecni delovni dan v vseh vpogledih
veliko daljsi, kot je bilo predvideno. Delovna preobremenitev pa nima ucinkov le na zaposlene,
ampak se dostikrat zgodi, da zaradi tega trpi tudi druzina preobremenjenega zaposlenega. Tako
prihaja tudi do spremembe vlog pri parih, ki so opazne pri opravljanju dela doma. Ta dodaten
stres ima pomembne posledice za druzino. Preobremenjenost enega od starSev namre¢ lahko
pomeni:
» pomanjkanje ¢asa za druzino, ker ga porabi za sluzbeno delo;
» pomanjkanje Casa za razvijanje partnerskih odnosov (Stevilo locitev je bilo v zadnjih
desetletjih visje kot kdajkoli prej.

Z izrazom stres ozna¢imo reakcijo organizma na drazljaje iz okolja. Govorimo o stanju napetosti
organizma, v katerem se sprozi obramba, pri ¢emer se organizem sooci z ogrozajoc¢o okolis¢ino,
temu pa sledi nespecificna reakcija organizma, ki nadalje vodi v boj ali beg. Tukaj govorimo o
vrsti bioloskih pojavov, ki se jih zavedamo le delno. V medicini je bil izraz stres uveden leta
1949, uvedel ga je Hans Selye, ki pravi, da je stres program telesnega prilagajanja novim
okolis¢inam, odgovor na drazljaje, ki motijo osebno ravnoteZje. KaZe na psihomatski organizem,
s katerim clovek reagira na napore, utrujenost, razocaranje in jezo. Razli¢ni drazljaji v telesu
povzrocajo skoraj enako biolosko reakcijo, in ¢e je drazljaj premocan ali traja predolgo, oslabi
organsko obrambo. Stres lahko povzroci tudi bolezen (Starc, 2008, str. 39-46).

»Stres pri posamezniku definiramo kot motnjo, ki vpliva na duSevno in telesno pocutje ¢loveka in
se pojavi takrat, ko od telesa zahtevamo, da dela preko svojih zmogljivosti« Heller-Hindle (v
Mihali¢, 2006, str. 308).

Stres na delovnem mestu nastane takrat, ko zahteve delovnega okolja presezejo sposobnost
delavca, da se lahko z njimi uspesno spopada ali lahko recemo tudi obvlada. Govorimo torej o
porusenem ravnovesju med telesnim, dusevnim in duhovnim, posameznik pa ga dozivlja kot
custveno neugodje. Tezave se pojavijo, ko so dozivljanje, ozavescenost in vrednotenje moteni,
posameznik pa se na motnjo ne odzove, ker je ne prepozna (Bostjancic, 2010, str. 65).

Vzroki stresa so lahko zunanji ali notranji. Med zunanje vzroke stresa, kot so zahteve nadrejenih,
neprijetni sodelavci, slab dan, zmeda, posameznik nima vpliva. Na notranje vzroke stresa, kamor
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uvrs¢amo lastne misli, zaskrbljenost, obljube, neorganiziranost, posameznikove navade, pa lahko
posameznik vpliva in jih tudi obvladuje (Bozi¢, 2003, 23-31).

Dejavniki, ki prispevajo k delovni preobremenitvi, so: konflikti (opravljanje dveh ali ve¢ nalog, ki
so nezdruzljive); vsiljevanje organizacijskih sprememb (s strani vodstva) namesto obvladovanja in
odpravljanja virov stresa (stresorjev); nerealni ¢asovni roki za izvedbo del; nizka raven podpore s
strani nadrejenih; zmedenost glede tega, kdo je odgovoren za dolo¢eno nalogo ali projekt.

Najpogostejsi dejavnik stresa na delovnem mestu je najveckrat prevelik obseg dela, nesporazumi,
nezadostna medosebna komunikacija in medsebojni odnosi. Eden izmed razlogov za stres je tudi
nejasno opredeljen opis del in nalog. V tem primeru zaposleni ne vedo to¢no, kaj se od njih
pricakuje in kaj je njihovo delo. Ta razlog za stres je najveckrat prikazan tam, kjer se od
zaposlenih pricakuje, da delajo v timu, tu pa se pojavijo slaba komunikacija, tekmovalnost in
konflikti, vse nasteto pa lahko vpiSemo pod razloge za nastanek stresa.

Stres ima na posameznika kot tudi na organizacijo negativen predznak, negativen vpliv pa ima
seveda tudi na poslovanje organizacije in na celotno druzbo v ozjem in SirSem okolju. Zdruzitev
teh dejavnikov pa povzrocCa izgorevanje, izgorevanje pa je tisto, ki nosi negativne vplive tako na
zaposlene kot tudi na organizacijo.

Izgorelost je stanje psihofizicne in Custvene iz€rpanosti in nastane zaradi predolge in prevec
intenzivne izpostavljenosti stresu, ki je najpogosteje povezan z delom (Emener, 1982, str. 55).
Zaradi stalno delujocih stresnih dejavnikov lahko postane stres kroniCen, ta pa ob iz¢rpanih
kompenzacijskih mehanizmih preide tudi v izgorelost, to pa bi lahko opredelili tudi kot tretjo fazo
stresa — fazo iz€rpanosti.

Slika 2: Potek stresa

o
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STADIJ FAZA
| ALARMNA FAZA | ODPORA IZRCPANOSTI

Vir: Musek, J. & Pedjak, V., Psihologija, 1997, str. 102
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Tusak in Masten (2008, str. 101) v svojem delu pojmujeta specificen sindrom, ki je posledica
podaljSane izpostavljenosti delovnemu stresu z izrazom »izgorelost«. Izgorelost se opredeljuje
kot »sindrom custvene iz¢rpanosti, depersonalizacije in tudi znizane osebne izpolnitve, katera se
pojavi najveckrat pri osebah, ki delajo z ljudmi«. Kombinacija teh treh sestavin sindroma pa
vkljucuje posameznikove Custvene in spoznavne odzive na kroni¢ni stres.

Preucevanje sindroma izgorelosti je pokazalo, da gre za tri skupine vzrokov, ki vplivajo na
nastanek tega stanja. Tako Kukovec-Pseni¢ny (2005, str. 81) dejavnike izgorevanja razdeli v tri
skupine: druzbene okolis¢ine; osebnostne lastnosti zaposlenih; psiholoske okolis¢ine dela. Na
izgorelost vplivajo dejavniki vseh treh skupin, vendar pa lahko katera izmed skupin prevladuje.

Do izgorevanja na delovnem mestu lahko torej pride zaradi ve¢ med seboj prepletajoCih se
dejavnikov. Ukrepi zoper preobremenjenosti pa so tisti, zaradi katerih lahko dosezemo boljse
delovne ucinke a le, ¢e se jih pravocasno zavedamo, kar pa je tudi dosti odvisno od samega vodje
in njegovih sposobnosti.

Maslach in Schaufeli (v Bostjanci¢, 2010, str. 65) navaja pet klju¢nih elementov izgorelosti:

= prevlada disfori¢nih simptomov (mentalna in emocionalna iz¢rpanost, utrujenost in depresija);
*  vecji poudarek na mentalnih in vedenjskih simptomih kot na fizi¢nih;

*  simptomi izgorelosti se nanaSajo na delo,

*=  simptomi se pojavijo pri »normalnih« osebah, ki poprej niso trpele za psihopatologijo,

*  pojavita se zmanjSana ucinkovitost ter zmanjSana delovna uspesnost.

Izgoreli zaposleni lahko ovrednotijo delovno zahtevnost bolj kriticno in se o njihovi delovni
obremenitvi pogosteje pritozujejo, s ¢imer se ustvarja negativno delovno vzdusje (Le Blance et
al. 2008) V Sloveniji letni zdravstveni stroski znaSajo ve¢ kot 330 milijonov evrov, zaradi
bolniSke odsotnosti pa izgubimo trinajst milijonov delovnih dni. Ob upoStevanju evropskih
razmerij je veC kot polovica teh stroskov ter bolniskih odsotnosti povezanih prav z izgorevanjem
na delovnem mestu.

Po rezultatih raziskave, ki je bila narejena s strani InStituta za razvoj ¢loveskih virov in vodilne
strokovnjakinje za izgorelost Andrej PSeni¢ny razberemo, da jih med priblizno 700 Slovenci, ve¢
kot polovica doZivlja znake izgorevanja. Cetrtina ima zadetne znake ali tako imenovano prvo
stopnjo izgorevanja — iz¢rpanost. Ve¢ kot petnajst odstotkov jih trpi zaradi druge stopnje
izgorevanja — preiz¢rpanosti. Desetina ima dosezeno tretjo stopnjo ali adrenalno izgorelost,
polovica med njimi pa gre Ze ¢ez adrenalni zlom (pet odstotkov), kar pomeni, da so dolgo Casa v
bolniSkem stalezu. Samo zdravljenje te bolezni pa je potrebno poudariti, da lahko traja med dvema
do Stirih let.

Temeljni dejavniki, ki povzrocajo stres na delovnem mestu, so predvsem nerealni cilji, preveliko
Stevilo delovnih nalog v prekratkem Casu, visoka stopnja zahtevnosti del in nalog, previsoka
pri¢akovanja nadrejenih, uvajanje novih tehnologij, pogosto spreminjanje nacina dela in pogoste
organizacijske spremembe, nerazumevanje s sodelavci, tekmovalnost, menjava delovnega mesta
in neustrezen delovni prostor. Zgoraj nasteto zmanjsuje zadovoljstvo z delom, samozaupanje in
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samospostovanje, povecuje nezadovoljstvo z zivljenjem, vse to pa lahko pripelje do depresije,
nizke motivacije in tudi do povecanja krvnega tlaka (Kocmur, 2009).

Gold in Roth (1993, str. 76) opisujeta razlike med stresom in izgorelostjo, in sicer:

=  stres je pogojen z neuravnotezenim intelektualnim, Custvenim in fizicnim stanjem. Pri stresu
ima oseba obcutek ogrozenosti, odraza se v fizi¢nih in Custvenih reakcijah, te pa so lahko tako
pozitivne kot negativne. trajanje stresa je lahko omejeno na krajSe ali daljse obdobje;

* izgorevanje je sindrom nenehnega razocaranja, ki izhaja iz posameznikovih neuresni¢enih
potreb in pri¢akovanj. Prisotni so psihi¢ni in fizi¢ni simptomi, ti pa kot taki tudi zmanjsujejo
samozavest. Razvija se postopoma, izgoreli posamezniki pa se pocutijo prazni, brez
motivacije, ne vidijo resitve in nimajo upanja, da bo bolje.

Smith in Ellen (2007) v svojem delu navajata kot najbolj o€itno razliko med stresom in

izgorelostjo naslednje:

= posamezniki, ki so pod stresom, se tega zavedajo,

= vedina izgorelih oseb se svojega stanja ne zaveda, simptomi izgorelosti (brezupnost, cinizem,
izoliranost od drugih) se lahko izrazijo Sele ¢ez daljse obdobje (Cez ve¢ mesecev).

»lzgorelost je torej negativna reakcija na stres. Sindrom izgorevanja je izérpavanje na psihi¢nem,
telesnem in ¢ustvenem podroc¢ju: ker se ¢lovek ne odzove na utrujenost s pocitkom, ¢ez leta telo
samo poskrbi zanj, z zlomom« (Kocmur, 2009).

Izgorevanje na delovnem mestu pa je mozno tudi preprecevati, in sicer z izboljSanjem psiholoskih
okolis¢in dela ali tako imenovanimi organizacijskimi ukrepi. Tako bi lahko zaposlene obvarovali
pred izgorevanjem, obdrzali najboljSe delavce, povecali zavzetost za delo, vzporedno pa bi se
izboljSevala tudi produktivnost, konkuren¢nost in posledi¢no prihodki organizacije (Bostjancic,
2010, str. 64).

Ucinkovito upravljanje stresa temelji predvsem na sistematicnem odkrivanju, zmanjSevanju ali
odpravljanju intenzitete dejavnikov, ki povzrocajo stres na delovnem mestu. Klju¢no odgovornost
za uspes$no upravljanje stresa v organizacijah nosijo ve¢ino nadrejeni, ki imajo pri tem kot glavno
nalogo, da Ze preventivno preprecujejo preveliko izpostavljanje zaposlenih stresu. Dober
neposredni vodja pa je tisti, ki pri sodelavcih zna prepoznati simptome stresa in tako tudi
pravocasno ukrepa (Mihali¢, 2003, str. 308).

2.3.2 Organizacijski stres

Ne moremo reci, da lahko stres prizadene le posameznike v neki organizaciji, temve¢ lahko
prizadene tudi celotno organizacijo. Organizacijski stres se odraza z visoko stopnjo odsotnosti z
dela in veliko fluktuacijo zaposlenih, slabimi medsebojnimi odnosi med podrejenimi in
nadrejenimi, zniZevanjem stopnje varnosti pri delu, kot tudi slabim nadzorom. Vzroki, da
organizacija trpi za stresom, pa so razli¢ni. Med nje uvr§¢amo nejasne in prekrivajoce se opise
del in nalog, pomanjkanje komunikacije, slabe delovne razmere, do slabega prezracevanja,
sevanja in morebiti slaba izolacija, vse to pa lahko povzroci velik odstotek bolezenskih pojavov
in posledi¢no odsotnosti z dela. (Heller-Hindle v Mihali¢, 2003, str. 309).
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Ravno zaradi obseznih dimenzij pa je organizacijski stres oznacen kot veliko nevarnejsi od stresa
posameznih zaposlenih, kljub temu da organizacijski stres nastane s stresnega stanja velikega
Stevila zaposlenih v organizaciji. Tako je potrebno organizacijski stres reSevati dvoslojno, na
nivoju vsakega posameznega sodelavca kot tudi na nivoju celotne organizacije, pri tem pa je
potrebno upostevati, da ne smemo preizkusati koliko sprememb in pritiskov so sposobni zdrzati
sodelavci in koliko lahko zdrzi organizacija kot celota (Mihali¢, 2003, str. 309).

2.3.3 Utrujenost in izgorelost posameznika

Zaradi delovne preobremenitve pa pri posamezniku zasledimo obcutke, kot so nezaupanje,
zavrnitev, jeza, depresija, strah, dolgcas, nezainteresiranost za delo in obveznosti. Tudi izgorelosti
in utrujenosti ne smemo enaciti. Stani¢ (2006, str. 25) opredeljuje razliko med stresom in
izgorelostjo ali izCrpanostjo s tem, da je pri telesno izErpanih ljudeh okrevanje bistveno hitrejse.
Zaposleni, ki so poklicno izgoreli, med znake izgorelosti nastevajo telesno izérpanost, ki pa so jo
dozivljali drugace kot obicajno telesno utrujenost. Telesni napor in intenzivna telesna vadba
povzroc¢ata utrujenost, ki pa je navadno doziveta bolj pozitivno, spremljajo jo obcutki znanja,
spretnosti in uspeha. Pri sami izgorelosti pa to iz¢rpanost ozna¢imo kot izkus$njo, ki ima negativen
predznak, to izkusnjo pa spremlja tudi globok obcutek neuspeha.

2.3.4 Posledice delavéeve preobremenitve ali izgorelosti na organizacijo

Organizacija ali delodajalec, pri katerem se dogaja, da zaposleni trpijo zaradi preobremenitev

dela ali kjer prihaja celo do izgorevanj (burnout) zaposlenih, se mora zavedati, da:

=  zaposleni, ki bodo izgoreli, so navadno najboljsi zaposleni v organizaciji, saj ti navadno
vloZijo ves trud v delo, prezivijo ve¢ ¢asa na delovnem mestu in opravljanje zadanega dela
jemljejo bolj resno in osebno. Namre¢ delavec, ki zadanih nalog ne jemlje dovolj osebno,
ima malo verjetnosti, da bo ob njih izgorel;

= delavec, ki je na poti k izgorevanju ali je celo izgorel, je zadnji, ki bo to opazil. Z dodatnim
poveCanjem Casa, preZivetega v sluzbi, S Se bolj osebnim vpletanjem ter povecanjem
koli¢ine napora, ki ga dajejo v sluzbo, poskuSajo prekaSati svoj stres. TakSen delavec
navadno konca na neki tocki, brez obcutka poguma, to pa dostikrat pripelje do tega, da
delodajalec izgubi enega od svojih najboljsih zaposlenih ();

*  pri zaposlenih, ki dostikrat poro€ajo o doZivetju visoke stopnje stresa, je zelo pogosto, da
prihaja do povecane odsotnosti z dela in bolniskih odsotnosti, ter s tem povezanih stroskov
zaradi izostankov, seveda v breme delodajalca (navadno traja takSna odsotnost okoli dvajset
dni);

= kakovost dela zaposlenega se lahko dosti zmanjsa.

2.3.5 Preprecevanje in zdravljenje izgorelosti

Maslach (2003b, str. 189-191) v svojem delu navaja, da lahko poskuse preprecevanja izgorelosti
razdelimo na dve skupini, in sicer:

» individualni pristop (usmerjen je na posameznika),

= organizacijski pristop (usmerjen je na organizacijo).
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Tako imajo organizacije na izbiro ve¢ moznosti, ki so jim na voljo za soocanje z delovno
preobremenitvijo in iz€rpanostjo. Izbirajo lahko med dvema glavnima pristopoma:

= zagotavljanje usposabljanj za obvladovanje stresa;

= uvedba organizacijskih sprememb

Nadalje pa Maslach (2003a, str. 256) opozarja, da se vecina avtorjev osredotoca na individualne
pristope k preprecevanju izgorelosti, kamor spadajo tudi odstranitev delavca z delovnega mesta
ter razlicne oblike treningov ter usposabljanj za zaposlene, kjer se ti naucijo drugacnih,
primernejsih delovnih vedenj, mnoga usposabljanja pa poskuSajo tudi ojaciti posameznika s
spodbujanjem uporabe posameznikovih notranjih virov mo¢i.

Izgorelost zaposlenih lahko zmanjSamo tudi brez zmanjsanja delovnih obremenitev, in sicer tako,
da se osredotocimo na nekatera druga podrocja, kot so nadzor nad delom, nagrajevanje, odnosi
med sodelavci, vrednote, postenost. Posameznik bo namrec¢ veliko lazje prenesel vecjo delovno
obremenitev, ¢e bo imel obcutek, da je on sam in njegovo delo pomembno za organizacijo in da
je za svoj trud posSteno nagrajen. Pri prepreCevanju izgorelosti na ravni organizacije pa so
oznaceni kot nepogresljivi elementi socialna podpora in nenehne izboljSave razmer na delovnem
mestu.

Prednost pristopov, ki upostevajo poleg delovnega okolja tudi posameznika je v poudarjanju
predanosti delu. Osredotocenost je torej usmerjena na pozitivne vidike, se pravi na povecanje
energije, moci, predanosti, ucinkovitosti in zavzetosti zaposlenih. Sama izvedba teh pristopov je
oznacena kot ena izmed zahtevnejSih, saj zahteva velik vlozek Casa, truda in hkrati tudi denarja
(Maslach, Schaufeli in Leiter, 2001, str. 414-415).

Organizacija je torej tista, ki lahko dosti pripomore k preprecevanju izgorevanja svojih
zaposlenih, vendar pa mora posameznik sam dolo¢iti vi§jo stopnjo discipline pri postavljanju
prioritete na delovnem mestu (realni in dosegljivi cilji) kot seveda tudi v privatnem Zivljenju. Da
pa lahko posameznik doseZe tako obvladovanje samega sebe, mora pri opravljanju zadanih nalog
zaznati tudi moznost uresni¢evanja lastnih ciljev.

Pri zmanjSevanju ali odpravljanju izgorelosti za posameznika kot tudi za organizacijo so torej
ucinkoviti tisti pristopi, ki upostevajo tako delovni polozaj kot tudi posameznika v tem poloZaju.
Se pravi, da moramo upoStevati kombinacijo sprememb Vv vodstveni praksi z usposabljanjem
zaposlenih v tej smeri. Organizacija mora poskrbeti, da se v oblikovanje njenih ciljev in strategij
vkljucujejo vsi zaposleni. Poleg tega pa mora biti v organizaciji prisotna velika mera zaupanja,
saj tako organizacija sama pokaze zaposlenim, da je njihovo opravljanje del v organizaciji
pomembno, sodelovanje v organizaciji pa poteka le takrat, ko vsi stremijo k istim skupnim
ciljem, to pa organizacijo vodi do njenega uspeha.

Prednosti takSnega pristopa (razvijanje mocnega, podpornega socialnega sistema) pa so
omogocanje posamezniku najprej okrevanje, nato pa ponovno vzpostavitev socialnih mrez.
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3 EMPIRICNI DEL

Pri raziskovanju se bomo posluzevali kvalitativne metode, uporabili bomo delno strukturiran
intervju. Govorimo o metodi pridobivanja podatkov, kjer imamo vnaprej pripravljen seznam tem
in vprasanj. Gre za bolj tematsko-ciljno osredotocen intervju (Malnar, 1999/2000). Za moznost
pridobivanja ¢im bolj Sirokih in raznolikih odgovorov bomo dopustili odprti tip vprasanj, katera

bodo sogovorniku dovoljevala, da se o vprasanju razgovori in nam s tem omogoc¢i vpogled v
svoje misljenje. Prednost delno strukturiranega intervjuja je v tem, da nam omogoca hitrejse
napredovanje in osredotoCenost na osnovno tematiko razgovora. Na§ vpliv na sogovornika bo s
tem zmanj$an in tudi manj oseben. Uporabljena bo tudi metoda kompilacije, saj so spoznanja,
staliS¢a in sklepi povzeti po drugi avtorjih.

Osnovna raziskovalna teza je: Nenehna odsotnost sodelavca slabo vpliva na posameznika, na njun
odnos, hkrati pa posamezniku s prevzemom delovnih nalog poveca obremenjenost sodelavca.

Osnovna raziskovalna vprasanja, ki jih bomo v nalogi raziskovali:

1.
2.
3.

Ali preobremenjenost posameznika zaradi odsotnosti sodelavca krha njun medsebojni odnos?
Ali je vzrok absentizma je v najveéji meri nezadovoljstvo z delovnim mestom?

Ali v organizacijah z bolj osebnimi odnosi med nadrejenimi in podrejenimi, redkeje prihaja
do absentizma.

Ali nenehno prevzemanje sodelavéevih delovnih nalog pripelje do vecje obremenjenosti
posameznika?

Ali je povezava v smeri absentizem — kolegialnost — preobremenjenost posameznikov je v
sodobnem svetu vedno bolj pogosta?

Ali se ljudje ob prevzemanju nalog ne pocutijo sproscene in zadovoljne s svojim delovnim
mestom?

Ali se s prevzemanjem sodelavéevih nalog zmanjsa tudi produktivnost in uspesnost svojega
delovnega mesta?

V svoj vzorec bomo vzeli 10 izbranih zaposlenih iz razli¢nih podro¢ij in organizacij, da bomo

prisli do razli¢nih pogledov in situacij zaposlenih v vsakdanjem delavniku. Glavni namen naloge
je predvsem ugotoviti, kako se ljudje odzivajo v situacijah, ko jih sodelavec — kolega zaradi
nezadovoljstva pri delu potisne v kot s tem, ko izostane iz dela, in so le-ti primorani prevzeti
njegovo delovno mesto poleg svojega. Zanima nas odziv razli¢nih ljudi v teh situacijah, kako se
odzivajo in kako resujejo vsakodnevne tegobe, saj jih je v tem Casu, ko organizacije varcujejo na

racun zaposlenih in kr¢ijo delovna mesta, vedno vec.
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Tabela 1: Lastnosti izbranih respondentov

I N )

Majhna Mercator IP,
d. 0. 0., PE Velenje

Velika
R4 Projektni arhitekt ~ Moski Gradbenistvo CM Celje, d. d.

Mercator, d. d.,

S¥A Aranzer Zenska Trgovska industrija

Poslovod a Zensk Trgovska industrija Velika
! enska g J PE Vojnik
Frizer Zenska Storitvena industrija Majhna Frizerski salon Mitja

YW Logisti¢ni

Zenska Logistika Velika Zalar transport, d. 0. 0.
VI referent
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Vsak intervjuvanec prihaja iz razlicnega delovnega mesta, kar nam bo dalo razli¢ne poglede in
misljenja na izbrano temo. Z vsakim od njih se bomo osebno pogovorili in jim zastavili
vprasanja, ki naj bi nam dala vpogled v njihovo misljenje. Po opravljenih intervjujih bomo dane
podatke prikazali v poglavju Interpretacija intervjuja. Osredotocili se bomo na sklope in
opredelili miSljenja posameznikov. Kot je razvidno iz tabele, so si respondenti razli¢ni tako po
starosti kot tudi po panogi. Poleg vsega pa prihajajo iz popolnoma razli¢nih podjetij. Za taksen
nacin smo se odlocili predvsem zaradi ze zgoraj omenjenega, dobili bomo razli¢ne poglede in
misljenja, ki nam bodo dali neko oceno na izbrano temo.

3.1 Interpretacija intervjuva

Pri izvajanju delno strukturiranega intervjuja smo naleteli na zanimive odgovore, lahko reCemo
celo rahlo nepric¢akovane. Mogoce je to rezultat dandanasnje situacije, ko se ljudje bojijo izgube
sluzbe in pa predvsem tega, da smo Slovenci narod, ki veliko potrpi na svojem delovnem mestu.

3.1.1 Delovno okolje

Zacetno vprasanje je bilo postavljeno za spoznavanje intervjuvanca in njegovih delovnih nalog
ter okolja, v katerem dela. Prav tako je to vpraSanje namenjeno lazjemu premagovanju
morebitnega strahu intervjuvanca pred izprasevanjem. Glede na to, da smo izbrali 10 ljudi, ki
opravljajo razli¢ne delovne naloge in so zaposleni v razli¢nih organizacijah, tukaj ne moremo
imeti istih odgovorov. Posplosimo lahko le delovno klimo, kjer pravijo, da je komunikacija med
sodelavci dobra, da se razumejo med sabo in zaenkrat nimajo nobenih ve¢jih nesoglasij med
njimi. Odnosi z nadrejenimi so vezani striktno na nujo in na njihove delovne naloge. Odgovor
R1 se je tako glasil: »Organizacija, v kateri sem zaposlen, se ukvarja s trgovsko dejavnostjo.
Komunikacija med zaposlenimi je na visokem nivoju, prav tako je pomembno to prenesti na
kupce in jim ponuditi ¢im ve¢ svojega znanja. Odnosi so profesionalni in tako je tudi prav, da
posledicno temu ne prihaja do nepotrebnih dogodkov.« Medtem ko R4 odgovarja:
»Komunikacijo med sodelavci lahko ocenim kot zelo dobro do dobro (kar je v tako majhnem
oddelku, kjer sem sam zaposlen, seveda pri¢akovati), odvisno seveda od posameznika.
Komunikacijo z nadrejenim (direktorjem) pa lahko ocenim kot hladno/toplo, odvisno od dneva.
Je pa komunikacija pogojena z delovnim procesom, ki ne omogoca razvijanja vecjih debat —
samo najnujnejSe za tvoje delo, ki je v sploSnem zelo obsezno in €asovno v precejSni meri
pogojeno. Kar se delovne klime ti¢e, je ta dobra, ¢e le ni prevelikega nerganja s strani
direktorja.«

3.1.2 Prisotnost absentizma

Vecina odgovorov je bila, da v njihovi organizaciji ni odsotnosti z delovnega mesta, razen v
primeru letnih dopustov. lIzpostaviti pa moramo R9, kjer je odsotnost zaradi psihi¢ne
obremenjenosti dokaj velika: »Pri nas je prisotna visoka odsotnost zaradi psihicne
obremenjenosti in dodatnega bremena Solanja (dodatno izobraZevanje), ki ga sodelavke
opravljajo prav preko bolniSkega staleza.« Poleg tega veliko medicinskih sester ne more
izkoristiti prostih dni, ki ji pripadajo (ravno zaradi teh odsotnosti) in se le-te posluzujejo
bolniskega staleza. Kot je razvidno iz citata, pa veliko medicinskih sester izkoristi bolniski
stalez, da se lahko dodatno izobrazuje.
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Odsotnost sodelavca pomeni, da morajo nasi intervjuvanci opraviti delo namesto njega. Za
nekatere to pomeni ve¢jo obremenjenost, spet za druge ne — odvisno od njihovih delovnih nalog.
Tukaj trpi dve tretjini vseh intervjuvanih zaposlenih, ena tretjina (R1, R2 in R4) pa jih odgovarja,
da jim nadomes$Canje odsotnega sodelavca ni v breme. Vsi ostali Cutijo dodatni pritisk in
obremenjenost, saj morajo poleg svojega dela opraviti Se delo odsotnega sodelavca, kar pomeni
2x obremenitev na delovnem mestu. Najbolj iz¢rpen pri tem odgovoru je bil R3, ki pravi:
»Seveda. V primeru odsotnosti sodelavca se dodatno obremenijo drugi zaposleni. Oziroma,
odsotnost sodelavca je pogojena s tem, da eden v organizaciji pozna sodelavéeva dela in naloge
in ga je sposoben nadomesc¢ati med odsotnostjo. Drugace dopusta ne bo dobil odobrenega. V teh
primerih je vedno prisotna navidezna kolegialnost. Navidezna iz razloga, ker smo v to primorani
in nikoli ni dolo¢eno kdo koga nadomesca, vodilni pa imajo samo politiko: ima$ zamenjavo,
imas$ dopust.«

Obremenjenost nima vpliva na odsotnost v njihovem kolektivu. Mogoce prav zaradi razloga, ki
smo ga navedli na zacetku, strah pred izgubo sluzbe ali nesprejemanje s strani nadrejenih.
Izstopa ponovno R9, ki pravi, da ravno zaradi teh obremenjenosti nekateri izkoristijo bolniski
stalez, da se spocCijejo in si naberejo nove energije, kar pa je na njihove delovne naloge
razumljivo in glede na to, da tega kadra v Sloveniji primanjkuje Ze nekaj Casa in so le-te zelo
obremenjene. Zanimiv odgovor je podal R6: »Nadrejeni zahtevajo, da so moji podrejeni vedno
spociti in neobremenjeni (nasmejani), zato skusam ¢im ve¢ zmanjSati njihovo obremenjenost s
tem, da lahko Koristijo ure ali letni dopust. Ker pa nas je premalo, ta izostanek vpliva na
obremenjenost zaposlenih, najve¢ pa na mojo obremenjenost z delom.«

Osem intervjuvancev je v ospredje postavilo obremenjenost z delom kot glavni vzrok za
absentizem. »Najveckrat se spopadamo z obremenjenostjo dela,« je odgovor R1. R3 in R6 pa
postavljata v ospredje obremenjenost z nadrejenim. R6 pravi, da je posrednik med svojimi
nadrejenimi in podrejenimi. Uskladiti potrebe obojih je veckrat tezko. Kot vsi nadrejeni, tudi
njeni zahtevajo ¢im manj delovnih nadur in v celoti opravljeno delo, kar pa v njenem primeru
zaradi pomanjkanja kadra ne gre. R3 pa se soofa z drugimi teZavami z nadrejenimi.
Vsakodnevna reorganizacija dela, menjavanje delovnih nalog in njihovo strogo nadziranje napak
posledi¢no pripelje do zme$njave med sodelavci, saj velikokrat ne vedo, kaj morajo tisti dan
opraviti in kaj je prioriteta nadrejenih tisti dan: »Najbolj je prisotna preobremenjenost z
nadrejenimi in njihovimi vsakodnevnimi reorganizacijami. Dela in naloge posameznikov se
pogosto menjujejo, krizajo in povzroc¢ajo, blago re¢eno, zmesnjavo.«

3.1.3 Obremenjenost in vpliv na intervjuvance

Razen enega intervjuvanca, katerega bomo kasneje citirali, se vsi poc€utijo stresno, razdrazljivo,
utrujeno in brez energije. V primeru R6 pride veckrat tudi do zdravniskih tezav, kot so hude
migrene, zaradi katerih le-ta oblezi doma na postelji. Tak$ne odgovore smo pricakovali, vendar
pa le eden izstopa med njimi, in to je R1. In sicer pravi: »Ko sem preobremenjen, se pocutim Se
bolj ustvarjalen, tako da name to vpliva pozitivno.« Tak$nih ljudi je malo, da bi jih
obremenjenost e bolj motivirala, ampak obstajajo. Ta odgovor je popolno presenecenje, saj se
razlikuje od ostalih intervjuvancev ter tudi naSega pri¢akovanja.
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3.1.4 Medsebojni odnosi

Odsotnost sodelavca ne vpliva na njihove odnos. Nekateri izmed intervjuvancev krivijo za
dodatno obremenitev svoje nadrejene, ki ne znajo prerazporediti dela. Vecina se sprijazni z
dejstvom, da morajo nadomestiti pomanjkanje delovne sile in to opravijo kot nujno zlo. »Vsaka
odsotnost podrejenega mi nalozi vecjo obremenjenost, daljsi delovni Cas (za katerega nisem
placana) in vecji zaostanek s papirologijo. Na podrejenega pa Zal ne morem biti jezna, saj imam
direktivo s strani svojih nadrejenih,« pravi R6. Vendar se zaradi tega ne krhajo medsebojni
odnosi, ¢e§ sedaj nadomesam jaz tebe, jutri bo§ mogoce moral ti mene. Mogoce je tukaj
prisotna ta slovenska potrpezljivost, da potrpimo marsikaj, sploh pa v tem casu, ko je toliko
brezposelnosti in si niti ne upamo kaj veliko protestirati, saj nas lahko to stane sluzbe.

Prav tako bi vecina nasih intervjuvancev izbrala osebni pristop oz. razgovor z osebo, ki namerno
izostaja doma in s tem povzroca ostalim dodatne obremenitve. Prav tako bi tej osebi skuSala
pomagati in najti reSitev za njihove razloge neopravicenega izostanka z delovnega mesta.
Nekateri bi to povedali svojemu nadrejenemu, spet drugi se s tem ne bi ukvarjali, ker nimajo
Casa ugotavljati ali je sodelavéev izostanek opraviéen ali neopravicen in le-to dokazovati. Tukaj
smo dobili veliko razli¢nih odgovorov in ¢eprav smo tukaj sprasevali pogojno, marsikdo ni
vedel, kaj bi tukaj odgovoril. Npr.: »Pravzaprav ni¢. Ce so odnosi sicer korektni, si tezko
predstavljam, da bi lahko ali hotel kaj ukreniti. Za ukrepe so pristojni drugi,« se je glasil odgovor
s strani projektnega arhitekta. Knjigovodkinja bi ukrepala takole: »Kaj bi jaz naredila? Prvi
korak, ki bi ga naredila, bi bil razgovor. Zanimal bi me razlog za tak$no podetje. Ce bi bila
razlaga logi¢na in opravicena, bi se pri tem koncalo. V nasprotnem bi poskusila razloziti, kaj
njegova odsotnost pomeni za druge zaposlene. Pri tem bi omenila preobremenjenost drugih v
&asu odsotnosti, kot tudi nespostljiv odnos do drugih. Ce niti to ne bi zaleglo, bi naslednji korak
morali narediti vodilni, in bi zadevo pustila pri miru.«

3.1.5 Vpliv obremenjenosti na absentizem

Vecina pravi, da obremenjenost privede do iz€rpanosti in psihi¢ne obremenitve, ki se slej ko prej
pokaze tudi na zdravju €loveka, in je le-ta primoran iti v bolnisko, da se spocije in si nabere nove
energije. »Mislim da je pri obremenjenosti povecana tudi odsotnost sodelavca zaradi potrebe za
fizinim in psihi¢nim pocitkom. Preobremenjenost posameznika se avtomatsko odraZza tudi na
druzinskih &lanih, poloZaju v druzbi in seveda na zdravju posameznika. Ce je posameznik
preobremenjen, je po mojem mnenju manj produktiven in delavec s slabSimi rezultati dela,«
pravi R3. Predvsem so tukaj vsi mnenja, da obremenjenost posameznika lahko pripelje do
zdravstvenih tezav, zaradi katerih so primorani le-ti vzeti bolniski stalez. Krivijo pa predvsem
nadrejene, ki kr¢ijo delovno silo in na njej varcujejo, namesto da bi poskrbeli za zadovoljstvo
zaposlenih.

Eno izmed vpraSanj, ki smo jih postavili, je bilo tudi, e jih zamika, da bi ostali doma. Vecino ne
zamika, da bi zjutraj dvignili slusalko in poklicali v sluzbo, da so bolni (¢eprav niso), manjsino
pa je to Ze zamikalo. Tisto vecino, ki je to ni zamikalo, pravi, da so zadovoljni s sluzbo in radi
prihajajo na delovno mesto. Pravijo, da jih to veseli. Druga manjSina pa pravi, da jih v¢asih
zamika zaradi daljSega polezavanja v postelji, potem zaradi teZzav in vsakodnevnih pritiskov s
strani nadrejenih ter slabe organizacije dela. R3 je odgovoril: »Ja, me je ze nekajkrat zamikalo,
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da bi poklicala. Zaradi vsega zgoraj navedenega: slabe organizacije v podjetju, necloveskih
odnosov in pomanjkanja osnovnih kulturnih manir s strani nadrejenih, nespoStovanja osnovnih
pravic iz delovnega razmerja in mobinga.« R6 je na to vprasanje odgovoril: »Veckrat. Predvsem
zaradi novih pritiskov s strani nadrejenih in ugoditve Zeljam podrejenih, ki jih je veckrat tezko
uskladiti.« Odgovor R1 pa se je glasil: »Trenutno z velikim veseljem hodim v sluzbo tako, da
nimam teh pomislekov.« R4 je na to vpraSanje odgovoril: »Seveda. Predvsem zato, ker se bi rad
ostal v postelji $e vsaj eno uro. No, zares ne. Tudi ¢e so npr. odnosi z nadrejenim bolj napeti kot
obicajno rad opravljam svoje delo in ze zaradi tega grem brez vecjega upora v sluzbo.«

3.1.6 Ukrepi za odpravo absentizma in obremenjenosti

Ukrepi po njihovem izboru so: stimulacija, druzenje izven sluzbenega Casa (pikniki ...),
pogovori, reorganizacija dela, mesecni sestanki kolektiva, umirjeni in odprti odnosi z
nadrejenimi, ve¢ kadra ipd. Ceprav so nam intervjuvanci odgovarjali, da ni prisotne odsotnosti z
delovnega mesta, so pri tem odgovoru jasno nakazali, da obremenjenost je prisotna in zaradi
obremenjenosti, ki privede do stresa in nervoze, pride tudi do obcasnih konfliktov med
sodelavci. Sicer to ne krha njihov odnos, saj so konflikti prisotni povsod v naSem svetu, ampak je
pa jasno nakazano, da obremenjenost Se kako vpliva na njih in na njihovo razdrazljivost. V¢asih
je dovolj ze napacen pogled sodelavca, in konflikt je tukaj. Naceloma pa pravijo, da so s
sodelavci v dobrem odnosu. R5 pravi: »V primeru, da bi bile, bi poskusila s sodelavci najti
primerno resitev (povecanje Stevila zaposlenih, prerazporeditev del in nalog, delovnega mesta

R

3.2 Diskusija

Nasa osnovna raziskovalna teza — »Nenehna odsotnost sodelavca slabo vpliva na posameznika,
na njun odnos, hkrati pa posamezniku s prevzemom delovnih nalog povefa obremenjenost
sodelavca« — je potrjena delno. Odsotnost sodelavca po nasi raziskavi ne vpliva na odnose med
sodelavci, vendar slabo vpliva na posameznika, saj se s prevzemom sodelavcevih delovnih nalog
poveca tudi sama obremenjenost posameznika.

Prav tako obremenjenost posameznika vpliva na stopnjo absentizma, vendar po nas$i raziskavi
zaenkrat samo zdravstveno. Po mnenju nasSih intervjuvancev namernega izostajanja dejansko ni,
se pa zgodi, da ljudje ostajajo doma zaradi prevelikih psihi¢nih in fizicnih preobremenitev, ki
vodijo predvsem v zdravstvene razloge izostanka z dela. Intervjuvanci trpijo predvsem zaradi
obremenjenosti z delom, nekateri tudi zaradi obremenjenosti s strani nadrejenih. Nobeden pa ni
navedel, da bi trpel zaradi obremenjenosti s sodelavcem. Vsi se s svojimi sodelavci zelo dobro
razumejo in sprotno reSujejo morebitne konflikte.

Izkazalo se je, da je v vecini primerov vzrok absentizma prav prevelika preobremenjenost na
delovnem mestu. Poleg svojih delovnih nalog morajo opravljati $e delovne naloge tistega, ki je
odsoten. Potrdili smo tudi tezo, da nenehno prevzemanje sodelavCevih nalog pripelje do vecje
obremenjenosti posameznikov, prihaja do psihi¢ne utrujenosti, ki lahko privede do resnejSih
zdravstvenih tezav. Nismo pa v raziskavi zasledili povezave absentizem — kolegialnost —
obremenjenost kot takSne, kakrSno smo pri¢akovali. Pricakovali smo, da se bodo krhali
medsebojni odnosi zaradi absentizma. In prav zaradi slabih medsebojnih odnosov naj bi prislo do

28



veéje obremenjenosti posameznikov. Bolj je prisotna povezava absentizem — obremenjenost.
Zaradi odsotnosti sodelavcev (bodisi bolniSka bodisi letni dopust) se obremeni tisti posameznik,
ki mora prevzeti delo odsotnega sodelavca.

Najbolj presenetljivo pa je, kako se na$i intervjuvanci pocutijo ob tem, ko nadomescajo
odsotnega sodelavca. Prav vsi so odgovorili, da je to pa¢ nuja, ki jo je potrebno opraviti, ¢e
nekoga ni. Nikjer ni nobenih zamer med njimi ali sprasevanja, zakaj je odsoten. Mislimo, da je
tukaj prisotno slovensko nacelo: »Ne vtikaj se v tuje zadeve.« Vsi se brigajo za sebe in ne
dregajo drugih s vprasanji, zakaj je pa to tako in zakaj ne.

Nasi intervjuvanci so pove€ini odgovorili, da imajo podobne delovne naloge kot vsi ostali
sodelavci. Produktivnost njihovega delovnega mesta zato naj ne bi trpela, razen v dveh primerih.
V primeru R6 in R9. Le ta dva sta povedala, da zaradi pomanjkanja kadra trpi njuno delovno
mesto. R6 mora veckrat opraviti naloge odsotnega podrejenega, in zaradi tega trpi njegovo
delovno mesto. R9 pa prav tako pravi, da zaradi pomanjkanja kadra ne more opraviti svojega
dela v miru in tudi se ne more posvecati vsakemu bolniku toliko, kot on potrebuje, saj jih je
enostavno premalo.

Nasa raziskava nam je postregla s prav zanimivimi odgovori. Moramo priznati, da smo
pricakovali malo drugaéne rezultate. Mogoce so takSni rezultati predvsem odraz danasnje
situacije, kjer se ljudje bojijo, da bodo izgubili delovno mesto, ¢e bodo preveckrat izostali od
dela ali se mogoce pritozevali nad obremenjenostjo. Menimo, da je strah po izgubi sluzbe dokaj
mocan razlog, da ljudje raje delajo svoje delo, kot pa se ukvarjajo s tem, ali je sodelavec
neopravic¢eno ali opravi¢eno izostal od dela. Prav tako raje naredijo dodatno delo, Ki so ga s
sodelavéevo odsotnostjo primorani narediti, kot pa tvegajo izgubo sluzbe. Ravno to, da raje
naredijo dodatno delo, kot pa izgubijo sluzbo, izkori$¢ajo nekateri delodajalci, ampak to je pa ze
popolnoma druga tema.

Torej, ¢e povzamemo vse odgovore intervjuvancev ter odgovore na nasa raziskovalna vprasanja,
lahko ugotovimo, da smo si ljudje razli¢ni, tako karakterno kot tudi miselno. Ena skupna nit se
pojavlja skozi nalogo, in sicer: »Bolje potrpeti kot pa izgubiti sluzbo«. Ceprav se ljudje razli¢no
odzivajo na vsakdanje teZave na delovnem mestu, bodisi z nadrejenimi bodisi s sodelavci, imajo
vsi enako misel: ostati zaposlen. V danaSnjem cCasu je to najbolj prisotno ob tako veliki
brezposelnosti, pomanjkanju denarja in splosnemu slabemu slovenskemu gospodarstvu. Ljudje
raje marsikaj potrpijo, kot pa do so eni izmed tisoCih, ki so ostali brez sluzb ob tej svetovni krizi.
Menimo, da je bolj prisoten strah pred brezposelnostjo kot pa sama kolegialnost med
posamezniki. Res je, da se na delovnih mestih stkejo prijateljske vezi, ampak ob tej raziskavi
smo mnenja, da je bolj prisoten strah pred izgubo zaposlitve kot pa kolegialnost in solidarnostna
pomoc¢. Kolegialnost je samo pripomocek, da ljudje lazje prebijejo Cas na delovnem mestu in
obremenjenost, povezano s tem. Opaziti je tudi veliko nestrinjanje z nadrejenimi. In to predvsem
na zmanjSanju delovne sile in povecanju obsega dela na enega posameznika. Ljudje zaradi
preobremenitve obtoZujejo predvsem svoje nadrejene in njihovo slabo vodenje. Ce sklepamo po
nasi raziskavi, absentizem sodelavcev ne vpliva na kolegialnost, vpliva pa na obremenjenost
posameznika. Prav tako obremenjenost posameznika pripelje do povecanega absentizma.
Prisoten je tudi t. i. presenteizem, ki je ravno nasproten absentizmu. Torej strah pred moznostjo
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izgube sluzbe privede do tega, da so bolni ljudje, ki bi upraviceno koristili bolniski stalez, na
delovnem mestu. Prav tako ta pojem zajema ljudi, ki so prisotni na delovnem mestu tudi zaradi
izgube dela place, ¢e koristijo bolniski stalez. Kakorkoli, vrtimo se v zacaranem krogu. Ljudje
izostajajo iz dela zaradi obremenitve, in prav zaradi izostajanja sodelavcev prihaja do
preobremenitev.

Ker je bila izbrana metoda intervju, podatkov ne moremo posplositi na celotno populacijo.
Mogoce bi v bodoce lahko naredili anketno raziskavo, ki bi nam dala vpogled v dejansko stanje
glede vpraSanja koliko absentizem vpliva na kolegialnost in obremenjenost posameznikov. To
podrocje je zelo malo raziskano, tako da bi bilo potrebno Se veliko ve¢ vlozenega truda za
pridobitev nekih rezultatov, ki bi nam dali zadostne podatke, da bi lahko ovrgli ali potrdili naso
domnevo, da absentizem krha medsebojne odnose, kar privede Se do vecje obremenjenosti z
delom. Prav tako bi nam anketa dala bolj iskrene odgovore, saj je tam anonimnost veé¢ja kot pa
pri intervjuju. Pri intervjuju smo le v osebnem stiku in se mogoce nasi intervjuvanci ne pocutijo
dovolj spros¢ene in nam tudi ne zaupajo vseh tezav, ki jih mogoce imajo na svojem delovnem
mestu. Vecina ima tudi raje ankete, ker hitreje kon¢ajo z njo kot pa z intervjujem, saj le-tam
samo obkrozujejo odgovore. Menim, da je t0 v nasi raziskavi poglavitna pomanjkljivost: da se
intervjuvanci niso dovolj odprli in nam zaupali ter podali odgovore, ki bi mogoce dali Se boljso
predstavo o tem, kako je povezava v smeri od absentizma do obremenjenosti posameznika
izrazita.

V prihodnje se bo potrebno temu podroéju vedno bolj posvecati, saj je to vedno bolj perec
problem v nasi druzbi. Ugotoviti je potrebno, kaj najbolj skrha odnose med sodelavci, kako
prepreciti, da bi absentizem vplival na obremenjenost posameznikov, in kako vzpodbuditi ¢im
boljse delovno okolje, kjer se bodo posamezniki pocutili dobro kot posamezniki in del ekipe.

SKLEP

Da povzamemo naSo raziskavo in oblikujemo sklepe, naj povemo, da smo si na zacetku zadali
hipotezo, da absentizem vpliva na kolegialnost in na obremenjenost posameznika, ki pa smo jo
tekom raziskave deloma ovrgli.

Absentizem je v nasi druzbi vedno bolj prisoten, in to v najve¢ji meri zdravstveni absentizem.
Ljudje zaradi preobremenitve zbolijo in zaradi teZav z zdravjem so primorani ostati doma. In ker
sodelavca ni na delovnem mestu, mora nekdo prevzeti njegovo mesto. Ali to pomeni, da morajo
delati nadure ali celo dvojno izmeno, je odvisno od delovnega mesta samega po sebi. Ampak vse
to sprozi Se nadaljnje izostajanje od dela, ker je pa sodelavec, ki opravlja delo, namesto tistega,
ki je na bolniski, bolj obremenjen in bo prislo do preobremenjenosti, ki lahko privede do tezav z
zdravjem. Tako smo spet na zacetku: sodelavec bo zaradi tezav z zdravjem ostal doma.

Kolegialnost na delovnem mestu je vedno manj prisotna, saj morajo ljudje vedno ve¢ delati in
nimajo Casa vzpostavljati socialnih odnosov med sodelavci. Namesto da bi se sodelavci bodrili
pri delu in pomagali drug drugemu, tega enostavno ne zmorejo zaradi prevelike obremenitve v
danaSnjem casu. Ljudje so preve¢ zaposleni in enostavno si ne vzamejo €asa za pogovor in
klepet na delovnem mestu. Pa ne samo tam, tudi doma je tako. TakSen tempo Zivljenja Zivimo
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sedaj, ko si ljudje ne moremo vzeti nekaj minut ¢asa in se ustaviti ter poklepetati z nekom, saj se
nam vedno nekam mudi in je potrebno Se toliko postoriti bodisi doma bodisi na delovnem mestu.

Obremenjenost pri delu nas privede do zdravstvenih tezav, ovira naSo kolegialnost in zavira
dobro pocutje na delovnem mestu. Vedno bolj se sooamo s preobremenitvami na delovnem
mestu, saj nadrejeni vedno ve¢ zahtevajo od nas, namesto da bi zaposlili Se dodatno delovno silo
in razbremenili delavce. Ampak v danaSnjem svetu, ob danas$nji krizi poslusamo Se samo o
znizevanju stroSkov organizacije. Organizacije dejansko vedno manjsajo stroske na delovni sili.
Tega zaCaranega kroga ni mogoce prekiniti. Ljudje bomo posledi¢no vedno bolj obremenjeni, ne
samo na delovnem mestu, ampak tudi v domacem okolju, saj vecina ljudi Se svoje delo prinese
domov, ali pa vsaj tezave, ki ga spremljajo na delovnem mestu.
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PRILOGA 1: INTERVJU

Pozdravljeni. Naj najprej opredelim o ¢em bo tekel najin pogovor in za kaj tocno se gre. Delam
diplomsko nalogo na temo Absentizem, kolegialnost in obremenjenost posameznikov. Zanima
me predvsem, kako absentizem vasih sodelavcev, s katerimi imate mogoce prijateljske odnose,
vpliva na vajine odnose ter s tem na vaso obremenjenost na delovnem mestu. Pa se kar lotiva
dela:

10.

11.

Najprej me zanima kako bi opisali organizacijo, v kateri delate in kaks$ne so vase delovne
naloge (predvsem me tu zanima, komunikacija, delovna klima podjetja, vasi odnosi z
nadrejeni podrejeni in sodelavci med sabo, ipd.)

V kolik$ni meri menite, da je v vaSem podjetju prisotna odsotnost z delovnega mesta in po
¢em tako sklepate?

Kaksen vpliv ima na vas odsotnost sodelavca na delovnem mestu? Kaj to pomeni za vas?
Ali morate opravljati delo sodelavca, ki ga ni na delovnem mestu?

Kako pa obremenjenost vpliva na odsotnost v vasem kolektivu?
Kako se pocutite, ko ste preobremenjeni?

Kako nadomescanje oz. odsotnost sodelavca vpliva na vas in na va§ odnos s odsotnim
sodelavcem oz. ostalimi ¢lani kolektiva?

Zakaj mislite, da obremenjenost posameznikov vpliva na stopnjo odsotnosti?

Kaj bi vi naredili, ¢e bi ugotovili, da se sodelavec namerno odloc¢a ostajati doma in ne zaradi
zdravstvenih tezav?

Kaksne oblike obremenjenosti posameznika so v vasi organizaciji najbolj prisotne (z delom,
z nadrejenim, s ¢lani kolektiva)?

Kaj bi storili vi, da bi pripomogli k boljsem delovnem vzdusju in s tem zmanjsali nenehno
odsotnost nekaterih sodelavcev?

Ali vas kdaj zamika, da bi zjutraj poklicali v sluzbo in javili, da vas ne bo, ker se vam upira
delovni dan v podjetju? Zakaj?
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