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Vegji del svojega Zivljenja&lovek prezivi na delovnem mestu. Delo mu ponujailte
moznosti osebne rasti in socialne povezanosti. tHkmiva tako na samopodobo in na
obcutek lastne vrednosti (S&li1999) kot tudi na vedenje in odnos do dela. Zi@mos
svojim odnosom do dela, znanjem in sposobnostmijtvdéloveski kapital, ki je danes
izrednega pomena za vsako organizacijo. Investi@g so donosne in varne, saj jim ga
nihce ne more vzeti. VrednosioveSkega kapitala nenehno n&eadn organizacijam
predstavlja konkuraemo prednostCloveski kapital je teZavna komponenta za merjenje,
merimo ga s pomio stopnje absentizma in stopnje fluktuacije zagaisl (Mihalic, 2006).

Zaposleni v organizacijah so pripadniki r&mlh starostnih skupin, ki so edinstveno
zgodovinsko in socioloSsko zaznamovane. Zaradi ¢drgd v razknih obdobjih so
njihove vrednote razine, zato se na delovnem mestu pripadniki éati starostnih skupin
oziroma kohort vedejo razho. Starost slovenske populacije naglo nsas politiko
podaljSevanja delovne dobe se starost zaposlenieCye, tako se na delovnem mestu
sretujejo tri kohorte, ponekod celo Stiri. Prevladujeposleni iz kohorte otrok blaginje,
kohorte X in kohorte Y. Vsakas bodo na trg dela stopili pripadniki kohorte Zdtem ko
so se pripadniki kohorte veteranov prakt ze upokojili oziroma pogodbeno kot mentorji
spodbujajo in izobrazujejo zaposlene. V tujini @k&in prenosa izkusSenj in znanja
poznajo ze dakasa, pri nas bo treba na tem pd@gligostoriti Se veliko.

Becton, Walker in Jones-Farmer (2014), ki so seoji saziskavi ukvarjali z vprasanjem,

kako se generacijske razlike kazejo na delovnentune®enijo, da nataimega starostnega
razpona za posamezno kohorto ni. Tako je v magetisdelu uporabljena naslednja
razvrstitev: osebe, rojene med letoma 1922 in 18$é&4uvrgene v kohorto veteranov,

osebe, rojene med letoma 1945 in 1964, v kohontokoblaginje, osebe, rojene med
letoma 1965 in 1979, v kohorto X, osebe, rojene fetmma 1980 in 2000, v kohorto Y, v
najmlajso kohorto Z so uw8ne osebe, rojene po letu 2000.

Trzesniewski in Donnellan (2010) sta ugotovila,stiereotip o mlajSi kohorti ne velja za
celotno kohorto, posameznikom pa lahko pripiSemtd@me narcistine lastnosti, kar
pomeni, da morajo biti @ndovani in pomembni. Prepenja, ali razlike med kohortami
obstajajo, so med avtorji raghia. Nekateri namgemenijo, da lahko razlike pripiSemo
starosti, Zivljienjskemu obdobju, stilu, kariernoghji posameznika, drugi pa trdijo, da je
vse posledica medgeneracijskih razlik (Arnett, 20C@rlson & Gjerde, 2009; Becton et
al., 2014). Avtorji pripor¢ajo prilagoditev zaposlovanja, nagrajevanja in vgaeazlikam

v vrednotah, stal&8h in Zeljah med kohortami, predvsem pa izkoristitednosti pri
doseganju ciljev organizacije (Jurkiewicz & Browl§98; Kupperschmidt, 2000; Becton et
al., 2014).



Znotraj organizacije prihaja do teZzav, saj se phipi posamezne kohorte vedejo droga
od pripadnikov druge kohorte (Podnar, 2008). Marjageorajo razlike razumeti in jih
uskladiti pravéasno, saj lahko prepozno ukrepanje vodi k negativnizidu, konfliktom
med kohortami, nerazumevanju, teZzavam v komunikagbim odnosom na delovnem
mestu in k slabi produktivnosti zaposlenih ter valha zdravje in zadovoljstvo zaposlenih.
Prav slabo zdravje in nezadovoljstvo pa sta glakmeca za absentizem in fluktuacijo
zaposlenih.

Podra@je, analizirano v magistrskem delu, se nanaSa rsengizem in fluktuacijo, s
katerima se sd@jo vse organizacije in sta povezana s stroSkikl@m:nostjo na trgu in
izzivi v organizaciji dela ter tudi s preobremergstjo ostalih zaposlenih. V tematiko
naloge je moéno vpet Armstrongov osnovni model kadrovske dejatinsestavijen iz
pridobivanja kadrov, ohranjanja obstigekadrovske strukture, motiviranja zaposlenih in
njihovega razvoja (Florjam¢, Ferjan & Bernik, 1999).

S problematiko, obravnavano v magistrskem delye tb absentizmom in fluktuacijo, se
ukvarjajo Stevilni avtorji in institucije. Goodmam Atkin (1984) menita, da ima
absentizem pozitivne in negativne posledice zarpegaika, sodelavce, delovne skupine
in druzbo. Organizacije za obstoj na trgu potrgbujgezajemno sodelovanje vseh
zaposlenih. Kozar (1995) v svojem delu piSe: »Nalaglodajalca ni, da pregrige
bolniSko, ampak da ustvarja pogoje, da do nje meps Organizacije morajo odgovorno
izbrati svoje zaposlene, saj jih ne morejo takoonmdécati (zakonodaja), kot lahko ti malo
naredijo oziroma ustvarijoe niso ustrezno motivirani irte pri delu ne ¢utijo
zadovoljstva. Prav zadovoljstvo zaposlenih pa jparaembnejSi dejavnik fluktuacije.

Absentizmu pravimo tudi odsotnost z dela. Najbalpyevana vrsta absentizma je
zdravstveni absentizem, ta je v Sloveniji v zadnjasu velik problem. Samo lani smo po
podatkih Nacionalnega instituta za javno zdravjgubili 11.909.927 koledarskih dni
(Nacionalni institut za javno zdravje, b.l., v nhel@anju NI1JZ). To je tako, kate vsak dan
na delovno mesto ne bi prislo okoli 35.000 zapakléhajec, 2016). Za primerjavo Kozar
(1995) v svojem delu navaja podatek InStituta za@weanje zdravja (sedaj NIJZ) za leto
1994, ko je bilo v Sloveniji zaradi zdravstvenilzlogov izgubljenih kar 12,7 milijona
delovnih dni.

Med 34 evropskimi drzavami Eurofound (2012) Sloyennvrsa v sam vrh glede na delez
odsotnih delavcev ter glede na poume trajanje odsotnosti delavcev v stalezu. Pri
Eurofoundu ugotavljajo, da je zdravstveni absentizglraz stanja v organizaciji oziroma
stanja managementa podjetja. Enako velja za flgktyaki se odraza v zadovoljstvu
zaposlenih. V urejenih delovnih okoljih sta takoseaftizem kot fluktuacija bistveno
manjSa kot drugod, pdemer pa pléa ni bistveni motivacijski faktor. Glede na stanje
absentizma v Evropi Evropska agencija za varnostliavje pri delu Ze vrsto let pripravlja
priporctila organizacijam in posameznikom na temo izgotelws stresa na delovnem
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mestu. Kajti le zdrav zaposleni je lahko uspeSenzdravja zaposlenih pa je odvisen tudi
uspeh organizacije. V ta namen v Sloveniji Ze d@alga potekajo razine akcije za
promocijo zdravja na delovnem mestu, oblikovaruj spletni portaCili za delo, ki skrbi

za promocijo zdravja (Klini inStitut za medicino dela, prometa in Sportd,, by
nadaljevanju KIMDPS). Evropska agencija za varriostdravje pri delu (2016) je z
letoSnjo kampanjo Zdravo delovno okolje oziroma&@r delovna mesta za vse generacije
usmerjena k vsem zaposlenim od njihovega vstopegndela do upokojitve, saj se celotna
Evropa sota s staranjem prebivalstva. Zavedati se moramaspd#anasnji mladi delavci
jutrisnji starejSi delavci, in temu prilagoditi @&hi proces.

Namen magistrskega dela je na podlagi pridobljenih ugtée raziskave o razlikah v
vedenju kohort svetovati managemeuitaveskih virov, kako postopati, da bi zmanjsali
absentizem in fluktuacijo na sploSno, in kako ravmsapripadniki razknih kohort na
delovnem mestu.

Cilj magistrskega dela je pr8ti morebitne razlike v obnaSanju oziroma vedenju
zaposlenih iz raztnih kohort glede absentizma in fluktuacije.

Magistrsko delo se 2anja z uvodom, ki mu sledita dve poglaviji, za&ijpa se s sklepom.
V uvodnem poglavju je na kratko predstavljena peotdtika, opredeljeni so cilj, namen in
raziskovalni vpraSanji. Prvo poglavje zajema obemamo tematiko, torej opredelitev
pojmov absentizem in fluktuacija na podlagi znaeses in strokovne literature ter
raziskav. V grobem je absentizem ¢no povezan z zdravjem zaposlenega, saj gérena

z bolniskim stalezem, fluktuacija pa z zadovoljstvaaposlenega. V prvem poglavju so
predstavljene tudi kohorte, in sicer njihovo ved@emn&ilnosti in razlike med kohortami.
V magistrskem delu bo pojasnjeno, kaksSno vedenjeodnos kohort bi spodbudila
zaposlene k zmanjSanju absentizma in fluktuacipeigD poglavje je empithe narave, v
njem predujemo vpliv razlénega vedenja in odnosa kohort na absentizem inuthaio.

V ta namen bo pripravljen anketni vpraSalnik, p&dga bodo zbrani preko spleta s
poma:jo spletne ankete. Za potrebe triangulacije bodeweSe delno strukturiran intervju.
Zbrane podatke bomo analizirali in skuSali odgavera raziskovalni vprasaniji ter podati
ugotovitve raziskave in pripotda za delodajalce in za nadaljnje delo. V sklepnem
poglavju bodo zajete temeljne ugotovitve in prigdeg kaj bi lahko storili za zmanjSanje
absentizma in fluktuacije zaposlenih.

1 ABSENTIZEM, FLUKTUACIJA TER KOHORTE — OPREDELITEV
POJMOV

V tem poglavju so na podlagi relevantnih raziskamanstvene in strokovne literature
predstavljeni temeljni pojmi: absentizem, fluktyacdaposlenih in kohorte.



1.1 Absentizem

Pojem absentizem (Absentizem, b.l.), povzeto po BSpomeni izostajanje (od dela),
odsotnost (angl.abseenteeism Avtorji absentizem opredeljujejo tudi s pojmom
zdravstveni absentizem, bolniski stalez, bolnis#sotnost, odsotnost z dela. Kozar (1995)
v svojem delu navaja, da je bilatasu socialistine ureditve, ko je bil na oblasti delavski
razred, bolniSka odsotnost pravica, ki jo je kdrigsak, ki si je to zelel, bila je tako
imenovan podaljSan dopust. Absentizem je eden haj@ucevanih pojavov pri
prewevanju organizacije in upravljanjoveskih virov (Harrison & Martocchio, 1998).
Razlicni avtorji ga razkéno opredeljujejo.

Martocchio in Jimeno (2003) absentizem Siroko oeljggeta kot vsako pomanjkanje
fizicne prisotnosti na delu, kadar zanjo obstajajo smmigricakovanja. Briner (1996) je
opredelil absentizem kot odsotnost z dela, ko dgdddc prisotnost prakuje. V
organizaciji so nepredvidljivi izostanki z nasloahsentizma, predvsem zdravstvenega,
velik problem, saj to vodi v tezave pri organizadegla, preobremenjenost zaposlenih,
viSje stroSke za podjetje, e tem bo zapisano v enem od naslednjih poglavij.

Kaivanto (1997) pozitivno korelacijo med poslovnaiklom in odsotnostjo utemeljuje s
tremi argumenti, in sicer z delodajalo izbiro, disciplinskim &nkom ter s strahom pred
izgubo dela. Absentizem je zelo kompleksen pojankrati ena najpogostejSih tezav na
delovnem mestu (Johns, 2003). Goetzel, Long, Ozowski, Hawkins, Wang & Lynch
(2004) trdijo, da absentizem pomeni zamujeéas, ko nismo na delovhem mestu.
Absentizem je glavni vzrok za odsotnost z delargdptavlja vé kot Stiri odstotke izgube
produktivnosti organizacije. Pojavi se tudi, ko saposleni odl& za prostovoljno
enodnevno odsotnost, umik ali pobeg iz nen¢dgaelovnih razmer oziroma neprijetnih
delovnih pogojev (Schaufeli, Bakker & Rhenen, 20@hadwick-Jones, Nicholson &
Brown, 1982).

Absentizem ni le zdravstveni, ampak je tudi drudekonomski problem. Na absentizem
vplivajo tako zadovoljstvo pri delu, psémo nasilje kot tudi intenziteta dela, svoboda in
samostojnost pri delu ter komuniciranje z zapogtenMozina, Svetlik, Jamsek, Zupan in
Vodovnik (2002b) v svojem delu navajajo, da je zmiglbrega oblikovanja dela visoka
storilnost in zadovoljstvo delavcev. V nasprotnenmpru je storilnost zaposlenih nizka,
fluktuacija visoka, visoka je tudi stopnja absemigz zaposleni se pritoZujejo in povag
sabotaze. Torej lahko izpeljemo, da je eden od kexroza absentizem tudi slabo
oblikovano delo.

Organizacije stremijo Kim nizji stopnji absentizma, saj le-ta nosi negatiypredznak pri
poslovanju in vpliva na uspesnost organizacije.ngmoten potek dela in racionalizacijo

! Slovar slovenskega knjiznega jezika



stroSkov morajo organizacije venomer stremeti Kingtopnji absentizma in analizirati
vzroke, ki vodijo k absentizmu, ter skrbeti za ojb odpravo (Bernik, Florjamn¢ &
Rajkovic, 2003).

Odsotnost z dela lahko spremljamo n& metinov, odvisno od cilja preievanja. Mihak
(2006) v svojem delu navaja, da Stevilni avtorjipstjo absentizma uporabijo za merjenje
¢loveskega kapitalaCe smo v okviru protevanja osredot@ni predvsem na stroske, je
pomemben izgubljenias, izmerjen kot vsota ur oziroma dni, ko je detawdsoten z dela;

¢e pa je naS cilj praevanja dinkovitost zaposlenega, je pomembnejSa frekvenca
odsotnosti (Steel, 2003).

Bilban (v Leskovic, 2006) meni, da je delo zavegtnaadevanj&loveka za dosego ciljev
in ¢loveka izpopolnjuje in izoblikuje. Pri tem imajo pembno viogo narava dela, osebne
lastnosti in druzba. Med zaposlenim in delovnim imies obstaja dinamino ravnovesje,
kar pomeni, da mora biti ravnovesje med aktivnosigtavca in zahtevami za delovno
mesto vedno vzpostavljeno. Torej mora delodajateloesi za varnost pri delu s tekinega

in z zdravstvenega vidikaCe se ravnovesje porusi, pride do nezadovoljstvahegja
pocutja, poSkodbe pri delu, poklicne bolezni, invabdti, pa tudi do neiinkovitosti in
nekonkuretnosti podjetja, ustanove ter druzbe. Vse to lahkwede do bega v delo
(deloholiki) oziroma bega pred delom (absentizebi)seg absentizma izrazimo s pafjeo
formule (Florjaric et al, 1999) (1):

, Stevilo izgubljenih delovnih dni v dalenem obdobju
Absentizem = —— I — x100 (2)
povpre’no Stevilo zaposlenih x Stevilo vseh delovnih dni

1.1.1 Vzroki za absentizem

Veliko je vzrokov, da se zaposleni vedejo driegad préakovanega, avtorji pa z rasiih
vidikov utemeljujejo vzroke za takSno vedenje. phoutevanju absentizma so si avtorji
enotni, da je tezko daotdi vpliv posameznega vzroka na absentizem.

Vzroki za nastanek nezelenega vedenja na delovnestunso, po besedah Morrisonove in
Robinsonove (1997), lahko tudi razlike v gakovanjih med zaposlenimi in podjetjem
oziroma tako imenovane krSitve psiholoske pogodiéekateri avtorji navajajo, da je
razlog za absentizem umik iz sovraznega okolja.if&amova in Bennettova (1995) sta
tako razvili model deviantnega vedenja, temel@ nevarnosti deviantnega vedenja in
usmerjenosti vedenja proti organizaciji ali njenslanom. Mills (1997) v svojem delu
poziva, da se kot nasilje opredeli vsako Skodownelh ogrozajée vedenje z znaki
ustrahovanja, izolacije, izkljevanja, napada, zlorabe ali zastrahovanja delayca a
delodajalca. Nezeleno vedenje je vsako vedenjegakilahko opredelimo kot nekaj
negativnega in Skoduje tako posamezniku kot tudawizaciji (Burnes & Pope, 2007).
Bilban (1999) vzroke absentizma deli na medicirnskaemedicinske (Slika 1).
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Slika 1: Medicinski in nemedicinski vzroki absentiz

— bolezen

dejavniki okolice (povezani z delovno
organizacijo, druZino, druZbeno
skupnostjo ali zdravstveno sluzbo)

— pcikodba

rmedicinskeraziskave in preiszavev
delovnern dasu /

— klicenoftro

dejavniki, povezani z delavecem, kin:so
strogo medicinski (od gradnje hise,
|| Solanjaob delu, opravkov na sodiséupa
- spremstvo ¢rufinskega &lana doneresnosti, ki jo vidimoprimladih
delavciy, ter nezadovoljstvo splado ali
delovnirmi razrerami )

nosednost

nega \\ /

porodaiskidopust l

< [T T

ir: Povzeto in prirejeno po M. Bilban, Medicinaldge1999, str. 437-439.

Terzan (v Peati¢, 2011) navaja, da so vzroki odtujenost delavcéhbidelovni pogoiji,
velik delez zaposlenega prebivalstva, velik delaposlenih Zensk, Stevilo zaposlenih iz
drugih mest, nacionalni dohodek in osebni standatipga socialna zakonodaja,
pripravljenost zdravstvene sluzbe in dosezena gopobrazbe.

Florjargic et al. (1999) ter Pegan (2003)cijo objektivne in subjektivhe vzroke, ki
povzra:ajo absentizem. Avtorji navajajo, da so subjektivaroki tisti, na katere lahko
vplivamo in na ta nan zmanjSamo absentizem, na objektivhe pa pifatne moremo
vplivati. Objektivni vzroki so pravni, ekonomskieggrafski idr. Subjektivni vzroki so bolj
osebne narave. kono psihtne in socialne subjektivne vzroke absentizma. Sibja
vzroki so skupek psiholoskih, socioloskih, kultdérnin drugih druzbenih faktorjev ter
delawevega delovnega in zasebnega okolja. Organizaap@majo predvsem vzroki za
absentizem kot posledico nezadovoljstva na delovnestu, nezadovoljstva z delom,
nadrejenimi, drugimi sodelavci, nezadovoljstva &l Stopnja absentizma je odvisna od
odnosa do absentizma v podjetju, kar razumemo Kiatgpjanje delavcev na izostanke z
dela do stopnje, ki jo organizacija Se dagu@-lorjartic et al., 1999).



JerovSek (v Florjati¢ et al., 1999) meni, da so v stopnji absentizma orgdnizacijami

razlike, ki jih ne moremo razloziti s tezjimi deliwmi pogoji oziroma zunanjimi

okolis&inami, p& pa moramo vzroke iskati v samih organizacijah.Shakzroki bi lahko

bili delovna disciplina, oblika vodenja, odnos rgdni — podrejeni, odnos med
organizacijskimi skupinami in drugo. Znotraj poghetna absentizem vplivajo tudi
medsebojni odnosi, predvsem pretok informacij (kanantenziteta pretoka).

1.1.2 Vrste in dejavniki absentizma

Vrste absentizma so raati avtorji razlino razmejili. Najbolj razSirjena oblika absentizma
je zdravstveni absentizem, ki oznge ¢as, ko zaposleni dalen ¢cas ne dela oziroma je
odsoten z dela zaradi bolezni, poSkodbe pri deliz\an dela, nege ali spremstva bolnega
druzinskegaclana, oziroma izostanek z dela zaradi izolacije |{Ba, 2010). Poleg
zdravstvenega absentizma poznamo Se Stevilne dhlige odsotnosti z dela.

V Sloveniji Zakon o delovnih razmerjih (Ur. |. R&, 21/2013, v nadaljevanju ZDR-1) v 2.
odstavku 137.¢lena v skladu s kolektivno pogodbo delodajalcemekje, v katerih
primerih so delavcem dolzni izglati nadomestilo pk&e za odsotnost, v kaksni viSini in
koliko ¢asa je lahko delavec odsoten, torej zakon @oldruzbeno dogovorjeno obliko
socialne varnosti. Delavcu pripada nadomestilodsomost z dela, kadar je odsoten zaradi
nezmoznosti za delo zaradi bolezni ali poSkodberaiivena okvara, nesee ali
nezgoda), zaradi izrabe letnega dopusta ali zadadjih pla&anih odsotnosti z dela,
opredeljenih v ZDR-1 ¥lenih od 165 do 171. Po zakonu so druge€aie odsotnosti z
dela: odsotnost zaradi osebnih ok&hS(lastna poroka, smrt zakonca, partnerja, otroka,
posvojenca ali pastorka, smrt starSev ali posvmite hujSe neske), odsotnost zaradi
praznovanja (prazniki in drugi dnevi, ki so v RelkibSloveniji (v nadaljevanju RS)
doloceni kot dela prosti), odsotnost zaradi darovanpd, ksdsotnost zaradi opravljanja
funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih (opevke (ne)profesionalne funkcije,
opravljanje obrambnih dolznosti, opravljanje vog$lolznosti, opravljanje vojaske sluzbe
v miru, opravljanje nalog zasge, reSevanja in pondo pogodbenega pripadnika Civilne
zagite, brez krivde poklicanega k sodelovanju z upnawvali sodnim organom), odsotnost
zaradi izobrazevanja, odsotnost, ko delavec neidalalodajatevih razlogov ¢akanje na
delo doma najue Sest mesecev v tet@m letu), in odsotnost z dela zaradi starSevskega
dopusta oziroma odmora matere za dojenje. ZakotarSevskem varstvu in druzinskih
prejemkih (Ur. I. RS, St. 26/2014, v nadaljevan@DP-1) ureja materinski,cetovski in
starSevski dopust.

Absentizem je torej vsaka odsotnost z delovnegatané®imo prostovoljno odsotnost
(zanjo ni objektivnega in konkretnega razloga, pewe je z osebnostjo in z
motivacijskimi dejavniki) in neprostovoljno odsostgbolezen, smrt v druzini, poskodba,
nega druzinskeg&dana) (Steel, 2003).



Florjarci¢ et al. (1999) v svojem delu navajajo delitev abizema glede na trajanje
odsotnosti in glede na frekvenco. MoZina (v Flotjaret al., 1999) pri absentizmuiore¢
informacijskih podatkov, in sicer:

— kategorija absentizma, to so rénili opravieni ali neopravieni izostanki (bolniska,
Studijski izostanek, sluzbeni izostanek),

— frekvenca absentizma zajema izostanke, ki so ateeih ljudeh in vrstah aktivnosti
bolj ali manj pogosti,

— trajanje absentizma so krajSe zamude (zakasnjdrdyripredasen odhod z dela),
nekajurni ali celodnevni izostanki in izostanki tiajajo ve& dni,

— distribuiranost izostankov, ki se odraza tekom/tetlna/meseca oziroma pri r&pih
kategorijah zaposlenih.

Bernik et al. (2003) menijo, da na absentizem gptivnaslednji dejavniki: spremembe
delovnega okolja, pogoji dela (motiviranost, medgeb odnosi, varnost pri delu),
zaposlovanje in stanje gospodarstva, bivalni pofmmdaljenost od prebivatid) in ostali
dejavniki, ki vplivajo na nemoten potek dela.

Na podlagi ugotovitev Stevilnih raziskav sta Hamisin Martocchio (1998Xasovno
razvrstila vzroke za absentizensa$§, prostor oziroma posameznik), in sicer staldo
dolgoraine, srednjer@ne in kratkoréne vzroke (Slika 2), menita tudi, da so najpogestej
odsotni ljudje, ki s@ustveno nestabilni, agresivni in ki imajo Zeljoyspehu.

Poznamo tudi nmtovan ali znan in nekaovan ali neznan absentizem. Med znan
absentizem uvt&mo odsotnosti zaradi Studijske, sluzbene, por&dnadsotnosti. Med
nen&rtovan oziroma neznan absentizem gamo uprawiene in neupravene izostanke z
dela zaradi bolezni ter upr&ene in neupravene izostanke z dela zaradi posSkodb pri
delu. Organizacijam predstavljajo teZzavo predvseaupravéeni oziroma nepredvidljivi
izostanki, ko zaposleni zaradi neuptavniih razlogov ni na delovhem mestu (Pegan,
2003). Johns (1987) v svojem delu ugotavlja, daoseotnost dojema kot nekaj
negativnega, zato ljudje pogosto niso iskreni adkal odsotnosti in o vzrokih zanjo, take
dejavnike tako uvi&amo k dejavnikom, na katere ne moremo vplivati.

Briner (1996) je v svojem delu absentizem uvrstipet modelov, in sicer v zdravstveni
model, odklonski model, model umika, ekonomski mode kulturni model. Po
zdravstvenem modelu je absentizem posledica bolezinoma poskodbe, pdemer je
treba poudariti, da to ni vedno glavni vzrok abesna. Odklonski model temelji na
negativnih vzorcih vedenja in negativnih osebndstiaistnostih. Teorija umika zajema
absentizem kot posledico nezadovoljstva z delomelovnimi pogoji. Ekonomski model
pojasnjuje, kako zaposleni maksimirajo svojo kowst glede na preference, to pomeni, da
se za odsotnost z dela odjo zaposleni, ki jim prosticas pomeni v& od osebnega
dohodka. Kulturni model pojasnjuje odsotnost z deladvisnosti od okolja, v katerem
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organizacija deluje. Torej gre za odnos med tem,j&av druzbi sprejemljivo, kulturo
zaposlenega in predpisi, ki veljajo na ol@uo kjer zaposleni prebiva. Avtor meni tudi, da
ljudje svojo odsotnost vedno tolti@ kot legitimno in potrebno, medtem ko odsotnost
drugih tolmaijo kot nepotrebno in z veliko mero nezaupanja.

Slika 2: Dolgora@ni, srednjer@ni in kratkora’ni dejavniki absentizma

+ starost in spol (z leti se absentizemn zmanj3uje, razlog je boljii izkorisek ¢asa, Zenske so odsotne veékratkb
moski, a za kraj$i ¢as)

+ individualnerazlike med zaposlenimi (osebnostne p oteze posameznika)

+ kronifnebolezni in navade (absentizem se poveduje s slabimi navadami, kot so kajenje, uZivanje drog in
alkohola, zaradi depresije, premalo telesnevadbe)

+ delovne vrednote (osebe, ki jim delo predstavlja pomernben Zivjenjski dejavnik, so manj nagnjenek
absentizmu - oportunitetni stroski odsotnosti so veéji)

+ absentizern v preteklosti in absentizem starfev (absentizem v preteklosti je enak odsotnosti v prihodnosti -
tako v Solikotv sluzbi, vedje je Stevilour izostankov priStudentih) /

+ odnos do dela (zaposleni, ki so zadovoljni z delom in predani organiazeiji, so manj odsotni)

+ delovni urniki in kontrolirani mehanizmi odsotnosti (zap osleni s fleksibilnim delovnkormn so manj odsotni
niZjiabsentizem je tudi pri poostreni kontroli, vendar lahko pride do nasprotnih uéinkov in sicer do
nekontroliranth vzrokov odsotnosti, vi5jiabsentizem je zaznati tudi pri izmenskem in vecernem delu)

+ ekonomski dejavniki (zaposleni koristijo maksimalno Stevilo dni odsctnosti, kolikor je v organizaciji 3e
sprejemljivo; odsotnost zaposlenth je odziv na stopnjo zadovoljevanja potreb, maksimizirajo svojo
koristnost gledena strofke in omejenostresursov (&as in placay)

+ socialni dejavniki (odsotnost je odvisna od vplivov druZbe na posalemznika - norme, vedenje, predpisi v
druzbifokolju)

+ oblika zaposlitve (redno zaposleni so ve€ odsotni od samozaposlenih)

+proces dela (zaposleni , ki so bolj vkljudeni v procesdela, predvsempa imajovpliv na sampotek dela, so
manj odsotni) /

+ akutni fiziéni ali psihiéni stresorji (odsotnost zaradi bolezni in nege; zaposleni, kine uspejouresniéiti svojih
Zelja, povezanih z delom (premestitevinapredov anje) so ved odsotnt)

+ maksimizacija koristnosti (Ze je koristnost druge monosti vi5ja od koristiin stroskov dela, bo zaposleni veé
odsoten; ¢e zap osleni edini skrbi za dohodek druZine, je manj odsotern)

+ izpopolnjeni odloéitveni modeli (zaposleni se za odsotnost odlo¢ina podlagl vedenja, svojih norm, eticnih
nadel in uéinkovitosti kotrolnih mehanizmov) )

Vir: Povzeto in prirejeno po D. A. Harrison in J.Martocchio, Time for absenteeism: A 20-year revid
origins, offshoots and outcomes, 1998, str-ZED.

Ce razvrdamo dejavnike absentizma glede na organizacijdikiggmo neustrezne in
nehigienske pogoje dela (kemikalije, &zi napor pri delu, nizka higiena, neurejena
prehrana), ekonomske probleme (neigippa place, slabo poslovanje), nezdrave
medsebojne odnose (konflikti med zaposlenimi, memst stimulacija, rezultati dela niso
opazeni), slabo organizacijo dela (slabo oblikovaeto, nedefinirane delovne naloge,
premesganje zaposlenih, slaba skrb za psihosocialne kenatike zaposlenih), starostno
strukturo zaposlenih (starejSi zaposleni sbagsotni zaradi bolezni, ¥&ronicnih bolezni

in druge teZave, povezane s staranjem):{Pe2011).

Hellgren, Cervin, Nordling, Bergman in Cardell (B)Xko razvrstili dejavnike absentizma
podobno kot Stevilni avtorji pred njimi, in sicea rzdravstvene (bolezni, poSkodbe, nega
druzinskegailana), delovne (slabi pogoji dela, tezavni medsabaoginosi, mobing, stres,
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negativna organizacijska klima), socialne (osebrmodastnosti,custvena nestabilnost,
druzinske tezave), demografske (starost zaposlen@vilo otrok), kulturne (spolna in
rasna diskriminacija in razni druzbeni pritiski) iekonomske (finame tezave).
MacGregor, Cunningham in Caverley (2008) so v swogeispevku razdelili dejavnike na
subjektivne in objektivne. Med subjektivne dejawilso uvrstili socialne, delovne,
kulturne in psihine dejavnike, med objektivne pa zdravstvene, deaiskg in ekonomske
dejavnike.

Mnogo Studij dokazuje, da bolniSka odsotnost redeavstveni problem, ggpa druzbeni,
na katerega vpliva vrsta dejavnikov iz delovnegaamnega, socialnega, bivalnega okolja
in iz drugih okolij (kmetijsko ali urbano okoljeAAvtor navaja, da so razlogi za odsotnost z
dela povezani z delovnimi pogoji (razmere pri detu potrebo delavcev po odsotnosti
(Kozar, 1995).

Eden od vzrokov za bolnisko odsotnost z dela gsstPo podatkinh Svetovne zdravstvene
organizacije (v nadaljevanju WHO) sta stres in iafjmst med najbolj zdravju Skodljivimi
nevarnostmi 21. stoletja, uporablja se tudi terrpoklicna bolezen 21. stoletja. Na
delovnem mestu se vse pogostejecigEmo s stresnimi situacijami, ki se vsak dan
pojavljajo v razlénih oblikah. Stres je namfespeciften odnos med osebo in okoljem. Za
posameznika je obremenjdjalogodek, ki ga ogroza (Mesko, Videm3ek, Stihecshde
Stok & Karpljuk, 2010). Konstanten stres ima dao vpliv na visok absentizem in
fluktuacijo. Ze vsaka tretja oseba naj bi nenehapaka simptome stresa. Ocenjuje se, da
naj bi bilo kar od 70 do 90 odstotkov vseh obiskdvavnika povezanih s stresom (Sprah
& Dolenc, 2014). Stres pa ne prizadene samo posaka&zampak skupaj zaposlenim v
organizaciji tudi organizacijo samo. Na takiimaahko merimo tudi organizacijski stres, ki
se ugotavlja z razmerjem med stopnjo odsotnostia id s kakovostjo dela.

Organizacije z visoko stopnjo absentizma in fluktjea zaposlenih ter s slabimi
medsebojnimi odnosi izgubljajo ugled, kakovost b javno podobo (Medko Stok,
2008). Traven (1998) ugotavlja, da izguba zdragjadi stresa ni naj¢g in edini strosek
v organizaciji. Mnogo v&stanejo napake in napyee odl@itve, ki jih zaposleni delajo pod
vplivom stresa.

Frooman, Mendelson in Murphy (2012) so v svojemudedredili raziskavo o vplivu
vodenja na absentizem, saj je svetovno gospodatsnerjeno v minimizacijo stroskov
(stroskom absentizma pa se je do neke mere laldgnitz). Cilj prispevka je ugotoviti
razlicne vzroke za absentizem, tako zakonite kot nezsékorzsledki raziskave so
pokazali, da transformacijski stil vodenja (to jenje, pri katerem vodja predstavlja vzor
in navdihuje zaposlene) paitge zadovoljstvo pri delu, s tem pa zmanjSuje atizem.
Ravno nasprotno pasivni stil vodenja zmanjSuje valjistvo pri delu.
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1.1.3 Posledice absentizma

Ko govorimo o absentizmu, je treba predvsem z ekmkega vidika opozoriti na njegove
negativne posledice (Bernik et al., 2003), ki seaddjo na raztinih ravneh. lzgube se
kazejo v proizvodniji in pri ustvarjenem dohodkug#anskih. Pre€evanje odsotnosti z dela
pa je zelo pomembno in smiselno z vstopom v trzaspgdarstvo, Se posebej zaradi
visokih stroskov za delodajalca in zaradi nizkedpidivnosti zaposlenega ter verizne
reakcije zaradi preobremenitve ostalih zaposleisentizem vpliva na veliko faktorjev,
in sicer na ceno izdelka, konkutegmm sposobnost na trgu, delodajalec mora &gtia
nadomestila zéas odsotnosti in ptati nadure delavcu, ki nadont@Sodsotnega delavca,
znotraj organizacije so Vg organizacijski napori in stroSki, absentizem Kahvodi do
zmanjSanja produktivnosti, negativnih posledic mnaliketi produkta in celo do izgube trga.

Kozar (1995) ugotavlja, da je absentizem posleditadsebojnih odnosov, delovnih
pogojev in motivacije. TeZave, povezane z absemtmmkot so visji stroski, izzivi pri
organizaciji dela, se kazejo predvsem, ko se fmV¥eekvenca odsotnosti, medtem ko pri
poveanju trajanja odsotnosti z dela tezav, povezarabsentizmom, ni zaznati v tolikSni
meri (Florjarti¢ et al., 1999). V svoji raziskavi sta Harrison inaftbcchio (1998)
dokazala, da obstaja med nezaposlenostjo in ods@nmverzna povezava: kadar je
nezaposlenost ¥@ in je na voljo manj prostih delovnih mest, séatiena vrednost
prostega&asa zmanjSa. Prav tako se je izkazalo, da se addqiaveéuje vcasu ekspanzije
in zmanjSuje \asu recesije.

Absentizem vpliva tako na drzavo, zdruzbo kot tndizaposlenega. Na zdruzbo vpliva
prek neustreznih medsebojnih odnosov, slabe orgaijez dela, starostnih struktur
zaposlenih, strukture delavcev po izobrazbi in gpaleustreznih pogojev dela (tudi
nehigiene). Dejavniki absentizma se pri zaposlenkatejo v medicinskih in
nemedicinskih vzrokih. Konfliktne situacije, drugzke tezave, pomanjkanje ustreznega
kadra, preobremenjenost zdravnikov pa so odrazdigay absentizma na ravni drzave
(Delfar, Nadrag, Kofol & Omerzu, 2009). Posledids@ntizma se kazejo tudi v druzbi,
delovni organizaciji ter v zdravstveni zavarovaink krije nadomestila zaas odsotnosti.
ZDR-1 v 3. odstavku 137%lena nalaga delodajalcu, da izalge nadomestilo ptae iz
lastnih sredstev za odsotnosti do 30 dni in rapae 120 delovnih dni v koledarskem letu.
V c¢asu daljSe odsotnosti z dela izf@adelodajalec nadomestilo péa v breme
zdravstvenega zavarovanja. Zakon o zdravstvenestwam zdravstvenem zavarovanju
(Ur. I. RS, &t. 72/2006, 91/2007, 76/2008, 87/2@®1W2013, v nadaljevanju ZZVZZ-M) v
31. in 34.¢lenu ureja viSino nadomestila, ki zaposlenemu plapa primeru zdravniSke
odsotnosti z dela.

Briner (1996) je ugotovil, da zaposleni za svojeadost uporabljajo povsem driga
pojasnila, kotce je odsoten nekdo drug, Se poselejje takSna odsotnost pogosta in
dolgotrajna. Opredelil je naslednje posledice atisera: zmanjSana storilnost, stroSki
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odsotnosti (dajatve, administrativni stroSki in aagkstila/nagrada delavcem, ki opravljajo
zamenjavo), nadurno delo za zamenjavo zaposlenilpgtnjen v posameznih
oddelkih/skupinah, tezave pri prerazporejanju d¥leema et al. (2010) v svojem delu
navajajo, da zaposleni na podlagtkmatne odsotnosti prejemajo manj zahtevne delovne
naloge brez novih priloznosti za napredovanje, ¢dajin celo grozi izguba delovnega
mesta. Dular in Marki (2012) pa ugotavljata, da zaradi pogoste odsatacdela prihaja

do pogostejsih konfliktov med zaposlenimi in naengni.

V priro¢niku Absentizem - prepéevanje, obvladovanje in zmanjSevanje s primeri ilobr
praks (Gospodarska zbornica Dolenjske in Bele hke&aj2012) poréajo, da je bolniska
odsotnost z dela za &eo podietij velik problem. Pogosto izostajanje eladzmanjSuje
delovno éinkovitost, moti delovni proces, poige obremenjenost za zaposlene, ki so
prisotni na delovnhem mestu, péwge stroSke delodajalcem, ki povrnejo strosSke (Sédai
odsotnosti zaposlenega, krajSe od enega mesecaoviguje stroske drzavi oziroma
zdravstveni zavarovalnici. Poseben problem orgaijaa predstavlja odsotnost kéjuih
delavcev.

Posledice absentizma so tako neposredno vidne wai @rZave, organizacije in
zaposlenega. Z vidika drzave lahko govorimo o mwotatiki zagotavljanja sredstev za
kritje stroSkov nadomestil za&as odsotnosti, daljSe od 30 dni, preobremenjenosti
zdravnikov zaradi pisanja bolniskih odsotnosti,i tudepotrebnih«, z vidika organizacije
so posledice vidne pri organizaciji dela, nadurnetelu, visjih stroskih, nizji
produktivnosti, nekonkureénosti, premalo sredstvih za razvoj, izobrazevanjejidika
zaposlenega pa v nizjem dohodku, slabih medsebojhitosih in ostalih psihosocialnih
dejavnikih.

1.2 Fluktuacija

Ljudje smo v svoji osnovi mobilni, ta lastnost namogaa obstoj. Ze v prazgodovini je
bil ¢lovek mobilen v prostoru, predvsem zaradi hrangg kiila zanj kljgnega pomena. Se
danes pa je mobilnost oziroma gibanje, spreminjaojezajev znotraj dathega sistema
pomemben dejavnik v vseh obdobfilovekovega Zivljenja, saj mu odpira nove moznosti
za zadovoljitev potreb.

Pojem fluktuacija (Fluktuacija, b.l.), povzeto p&ks), pomeni narganje in upadanje
koli¢ine cesa na dokenem podrgu, spreminjanje, gibanje, neurejene razmere vegipd]
povzratajo zelo veliko fluktuacijo, fluktuacija delovnelesi fluktuacija strokovnjakov.
Fluktuacija (angl.stafffemployee turnovempa pomeni tudi menjavanje zaposlitev, torej
neprestane prihode zaposlenih v organizacijo inoddhiz nje v doldenem obdobju. Z
ekonomskega vidika je fluktuacija prilagajanje pde delovne sile posameznika glede na
zadovoljstvo z delovnimi pogoji v najSirSsem smigtiun, 2012).
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Fluktuacija je stalno nihanje Stevila zaposlenih organizaciji predstavlja tezavo pri
optimiziranju kadrovskega sestava (Stare, b. IytoA navaja, da je dotena stopnja
fluktuacije za organizacijo normalna oziroma cetp@rccljiva. Priporciljiva fluktuacija
je predvsem,ce je Stevilo zaposlenih preveliko, pa tudi z vidikajemanja novih
zaposlenih (nova znanja, ideje). Stopnja, do kagerBuktuacija Se normalna, se giblje
med 1,6 odstotka in 5 odstotki. Fluktuacija je parben pokazatelj stanja v organizaciji,
saj je navadno posledica nezadovoljstva zaposlenih.

Pojem lahko pojasnimo tudi kot prihajanje in odhgadelavcev v dokenemcasovnem
obdobju (dan, mesec, leto), tesar sledi, da je fluktuacija lahko v nekem obdobju
obvladljiva, v drugentasovnem obdobju pa neobvladljiva (InStitut za razeanovacije
Ljubljana d.o.0., 2012; Skupina IRI Ljubljana, p.IFlorjarti¢ et al. (1999) fluktuacijo
ozna&ujejo kot dinamino gibanje zaposlenih. Zaposleni se oportuimsti vedejo in
zamenjajo zaposlitev zaradi izbire druge moznastiadi lastne koristi. Gre za odhode
zaposlenih iz organizacije. Organizacija izgubiasene zaradi razinih vzrokov (posebej
so opredeljeni v enem od naslednjih podpoglavij)igm nastane nadomestna potreba.

Mobilnost je menjava poloZajev zaposlenih (posarkern skupina) véasu in prostoru.
TakSna menjava je lahko ftria, to je sprememba prebivahsS zaposlenega oziroma
skupine, ali druzbena, ta se odvija v druzbenenstpra, gre za premik posameznikov in
druzbenih skupin v strukturni mrezi socialnih pap in statusov (Gatar, 1980).
JerovSek (1982) meni, da je fluktuacija ena odkaflobilnosti, lahko bi rekli tudi menjava
poloZajev v doléenem sistemu. Ozje pa pomeni din&moi gibanje delavcev znotraj
organizacije in med njimi (Gorenak & Zeljko, 2008).

Stare (b. |.) ugotavlja, da je prihod novega zagusfja lahko povezan z odhodom drugega
sodelavca, s Sirjenjem dejavnosti, z razvojem détgosleni zapyd&jo organizacijo na
podlagi razknih razlogov, lahko so povezani z novimi izzivi,gp#avljanjem boljSega
financnega in osebnega statusa, néfvat so razlogi slabi medsebojni odnosi, medsebojno
nesposStovanje, omejevanje svobode pri delu, nezamirdelo (oblikovanje dela ni
zanemarljiv faktor fluktuacije), velik stres prildeali pa je razlog upokojitev oziroma
smrt.Ce je fluktuacija zaposlenih visoka, se lahko pgdjete&a z motnjo v procesu dela
in s tem povezanimi stroski. Podjetja se ne zawetigav, povezanih z uvajanjem novega
delavca. Organizacije se danes vse pilea posluzujejo reka, da so vsi nadomestljivi,
vse preveékrat se tudi ne zavedajo, kaj pomeni izgubadgga zaposlenega.

Florjarti¢ et al. (1999) menijo, da fluktuacija pomeni spnajamje strukture prebivalstva v
regionalnem, drzavnem in v mednarodnem okolju in pm@asa sprememb samo v
gospodarstvu. Sposobnost organizacije, da zadope saposlene, je v ¥g meri odvisna
od moznosti zaposlovanja v drugih podjetjih z boljSpogoji dela, visjo pléo, vejo
moznostjo napredovanja in od drugih faktorjev, kiggnejo do#tnega zaposlenega, da se
odlaci za spremembo zaposlitve. Samo zaposlovanje geezaa razline n&ine z
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razlicnimi oblikami zaposlitve in se kéa s prekinitvijo delovnega razmerija, ki se lahko
zgodi na pobudo delavca, ki lahko pogodbo prekimgakkoli, ali na pobudo delodajalca,
ki je vezan na veljavno zakonodajo. Najpogosteike prekinitve delovnega razmerja so
zapusganje organizacije, odp&&nje, upokojitev.

1.2.1 Vrste fluktuacije

Fluktuacija je pojav, ki ga ne moremo meriti samerzm kazalcem, saj je posledicatve
procesov, takSen pa je tudi njen vpliv. Poznamdedage vrste fluktuacije (Florjanc et
al., 1999; Institut za razvoj in inovacije Ljubl@l.o.0., 2012; Skupina IRI Ljubljana, b.l.):

- Prostovoljna in neprostovoljna fluktuacija: prosigma fluktuacija oziroma odhajanje
zaposlenih iz organizacije je naraven proces tenijanog@e v celoti ustaviti.
Neprostovoljna fluktuacija je odptenje zaposlenih.

- Potencialna in dejanska fluktuacija: potencialnktilacija zajema zaposlene, ki niso
zadovoljni s svojim delovnim mestom, organizacigm®, s sodelavci. Razmisljajo o
zamenjavi zaposlitve in aktivnoc&o primerno zaposlitev. Raziskave so potrdile, da
takSni delavci delajo z nizko stopnjo prizadevnesaj leto dni pred odhodom, s tem
organizaciji povzréajo stroske, ki pa jih ni ndonatatno izmeriti. Dodatno moramo
pojasniti tudi, da vsako razmisSljanje ne prines@mikkega odhoda iz organizacije.
Dejanska fluktuacija nastopi Sele, ko zaposlenndgle in sprejme novo sluzbo in
dotedanjemu delodajalcu dostavi odpoved. TakSn&ebldhodov lahko zmanjSamo
in jih do neke mere tudi preptieno, a v celoti se jim ne moremo izogniti.

- Pozitivna in negativha fluktuacija: fluktuacija jehko pozitivha, kadar odide
nesposoben zaposleni in je v organizaciji za dosdgw preveliko Stevilo zaposlenih,
kadar odide zaposleni, ki ne ustreza zahtevam dalapdide zaposleni, ki v
organizaciji ne vidi motivacije za delo. Negativfloktuacijo pa delimo na nehoteno
in hoteno. Hotena fluktuacija zajema objektivnodalenost od doma, nega in varstvo
otrok ter drugih druzinskitlanov) in subjektivno fluktuacijo (nezadovoljstvai p
delu). Podjetje zaposlene, ki so odsli iz objektivali subjektivnih razlogov, lahko
nadomesti, vendar to predstavlja dodatne stroSkeziave pri vzpostavitvi kakovosti
oziroma pri organizaciji dela. Kadrovska sluzbakgev sicer nartuje, belezi in je
vhaprej téno dola@ena, ve se, kakSne delovne naloge opravlja zapasidtakSna
znanja in kompetence mora imeti morebitna zamenjavtorji takSno obliko odhoda
uvr&ajo med nehoteno fluktuacijo.

- Normalna fluktuacija: v vsaki organizaciji prihafo menjave zaposlenilge ni
drugega, se zaposleni upokojijo. Meje, do katerdyktuacija Se sprejemljiva, sta
izratunala Franca in Lobnikar (2008) in ugotovila, dalyktuacija nad 10 odstotki
zaskrbljuj@&a, na drugi strani organizacije fluktuacijo do Stmtkov celo potrebujejo
in je vse do 7 odstotkov v mejah normale. Meje pangd avtorji raztine, nekateri
mejo zazelene fluktuacije postavijo ze prej.
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- Mikro in makro fluktuacijacloveski viri se med organizacijami gibljejodrevano in
neorganizirano, kar sta Florjgn in Mozina (1987) ozndla kot fluktuacijo na makro
ravni. Fluktuacijo na mikro ravni pa vidita predase raz@aranijih, frustracijah in v
nezadovoljstvu zaposlenih, mednje wa$fo namerno zaptenje organizacije in
zaposlovanje v drugih organizacijah.

- Planirana in neplanirana fluktuacija: planirano radtrtovano fluktuacijo kadrovska
sluzba nartuje, in sicer gre za upokojitve, porodniski dapusatkotrajne oblike
zaposlitve. O neplanirani oziroma nérnavani fluktuaciji pa govorimo, ko zaposleni
na delu ni zadovoljen, organizacija nima stimula¢iga nagrajevanja oziroma
moznosti napredovanja.

- Interna oziroma notranja fluktuacija: je vrsta origaanega premeanja zaposlenih.
O njej govorimo predvsem v smislu napredovanja rapgtodjetja, nadomeanja,
prerazporejanja ali gibanja zaradi organizacijsgkgrememb v podijetju (opustitev
dolocenega delovnega mesta/oddelka).

JerovSek (v Florjaiic et al., 1999) razlikuje naslednje vrste fluktuatiitktuacija znotraj
podjetja z enega delovnega mesta na drugega, fcikduz enega podjetja v drugo v istem
prostoru/obini, fluktuacija iz ene ofine v drugo, fluktuacija iz ene organizacije v dsug
organizacijo povsem druge dejavnosti/tipa, flukij@aiz ene vrste dela v drugo, fluktuacija
glede na izobrazbene in kvalifikacijske kategoriffyktuacija na relaciji poklicev
(fluktuacija je viSja pri poklicih, ki jih primanjke), fluktuacija na relaciji vodilni —
strokovni. Vodilni delavci se nimeje identificirajo, zato lahko sklepamo, da je mgahi
fluktuacija manjSa, strokovni delavci pa so bolgaei na stroko, zato jim lahko pripiSemo
visjo fluktuacijo.

Fluktuacijo v podjetju lahko razumemo tudi kotémazmanjSevanja obsegdoveskih
virov. Ob predpostavki, da se organizacija takSnegina zmanjSevanja zaposlenih loti
premisljeno, lahko pEakujejo veé&jo produktivnost, zmanjSanje stroSkov, optimizacijo
poslovnih procesov, ¥einovativnosti in manj hierarhije. Poznamoc¢vestinov: naravni
odliv, prerazporeditev s spodbudo, neprostovoljreagzporeditev in odpdanje. Naravni
odliv razumemo kot sporazumno prekinitev delovnegamerja, odpoved ali upokojitev
zaposlenega. Oblika prerazporeditve s spodbudoajen,nko organizacija zaposlene
prepria, da zamenjajo zaposlitev; neprostovoljna prenepteyv pa je prerazporeditev
zaposlenega ob predpostavki, da zaposleni nimanegevpliva na odlatev organizacije
(Svetlik & Zupan, 2009).

1.2.2 Vzroki in dejavniki fluktuacije
Mihali¢ (2006) v svojem delu navaja, da morajo organigacsieskozi posvati pozornost

zadovoljstvu svojih zaposlenih. Le zadovoljen imjea delavec prispeva k uspehu
podjetja in je podjetju lojalen, kar je tudi znaresto dokazano.
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Bowey (v Florjagi¢ et al., 1999) trdi, da socumki posameznih procesov, ki vplivajo na
odhajanje kadra, razhi, pri tem je klj¢nega pomena ocena faktorjev v posamezni
situaciji. V raziskavah je bilo ugotovljeno, da fiaktuacijo v procesu znotraj podjetja
najpogosteje vplivajo visja pla, moznost napredovanja, medsebojni odnosi, zmgajSa
Stevila zaposlenih, uvajanje v delo in krizacasu prilagajanja na delovno okolje,
fluktuacija nestanovitnih novincev, spremenjeneodeé zahteve, pomanjkanje zaposlenih
in druge vloge oziroma funkcije. Florj&id et al. (1999) menijo, da je dejavnikov, ki
vplivajo na fluktuacijo, veliko. V grobem bi jih ko razdelili na tiste, ki pritegnejo
zaposlene drugam, tiste, ki prisilijo zaposlenepdalejo, in na nevtralne vzroke, kamor
uvr&amo nestanovitne novince. Da bi omdigonemoteno premeanje kadrov in
zmanjSali vpliv dejavnikov na fluktuacijo, moramamadizirati vpliv dejavnikov na
kadrovske potrebe in postopke.

Vzroki za fluktuacijo obstajajo na ravni posameanii organizacije kot take. Na ravni
organizacije so vzroki za fluktuacijo: krajSe (tuditernativhe) oblike zaposlitve,
negotovost zaposlitve, nizka stopnja pripadnodtijgigu, nezadovoljstvo pri delu. Z vidika
posameznika pa so lahko vzroki starost, spol, rij@jaaposlitve v organizaciji (nekateri
zaposleni pogosto menjavajo zaposlitev) (InStitrazvoj in inovacije Ljubljana d.o.o.,
2012; Skupina IRI Ljubljana, b.l.). Vzrokov za flulacijo kadra je torej e Pravimo, da
zaposleni, ki fluktuira, & izhod iz situacije. Zaposleni se vedejo rami iZejo izhod
zaradi lastnih interesov, ambicij, Zelja ali paocelir pri delu, ovir v skupini, ovir v
organizaciji ali v Zivlienjskem okolju. Za ugotogit namer zaposlenih o fluktuaciji
organizacije uporabljajo raZzhe metode, najpogosteje vpraSalnike in intervjMjendar
samo oblikovanje vpraSalnikov ni dovolj. Organijacise mora zavedati pomena
zadovoljstva pri delu, zato mora izpolnjene vprakal dosledno analizirati in iz njih
potegniti izt@&nice za nadaljnje delo. Odhodni intervjuji so pdgas zelo pomembni za
razjasnitev stanja (Stare, b. |.). Organizacijdana&in ugotovi, kaj je glavni vzrok, zaradi
katerega odhaja zaposleni, ali so medsebojni odiaii, kaksSno je zadovoljstvo s pta
zadovoljstvo z delovnimi pogoji, zadovoljstvo z negiovanjem in izobrazevanjem, ali sta
urejena prehrana in prevoz na delo, kaj je zapegkepritegnilo k odlgtvi za zamenjavo
zaposlitve, pri tem pa lahko povzame tudi morebjrezlloge izboljSav.

Stojilkoviceva (2016) ugotavlja, da je za organizacijo pomembaa imacim bolj
ustaljene zaposlene, Se posebej to velja za stnokasposoblijene zaposlene. Naloga
nadrejenega je, da spozna svoje zaposlene, jinlulpmis ter stopi naproti pri iskanju
reSitev. Kljwni zaposleni bodo ostali v organizaciji & bodo imeli nadrejeni posluh in
bodo izvajali primerne ukrepe, ko bodo nastopilate, povezane z medsebojnimi odnosi,
delovnim okoljem, organizacijo dela, ocenjevanjemagrajevanjem in napredovanjem
zaposlenih.
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1.2.3 Posledice fluktuacije

Obstoje&o fluktuacijo lahko zmanjSamo, prepite pa je ne moremo (Stojilkowj 2016).
Organizacije bi morale skrbeti zam manjSo fluktuacijo, saj ima le-ta razte posledice,
ki imajo na organizacijo @ ali man;jSi vpliv. Visoka fluktuacija gotovo negpano vpliva
na ugled organizacije in na zadovoljstvo v njejasenih. Merka - Skok (v Stare, b. 1.)
ugotavlja, da fluktuacija pdd nezasedena delovnha mesta, kar vodi v pomanjkanje
zaposlenih, organizacija izgubi izkuSenega zapesgl@nskupaj z njegovim znanjem in
sposobnostmi. Organizacijam takSen pojav pai&rtezave, povezane s predagem
zaposlenih, med zaposlenimi se p&av@adurno delo, pova se intenzivnost dela, lahko se
pojavi celo potreba po spremembah v tehnoloSkentopks ali v strukturi zaposlenih.
Organizacije vseh zaposlenih, ki so odSli, pravdome nadomegjo, kar za ostale
zaposlene pomeni dodaten napor, vlagati morajo ereergije za enak ali celo man;Si
dohodek. Taksno ravnanje najieat privede do nezadovoljstva, s tem pa se flukjagde
dodatno povéa (Stare, b.l.). Hkrati nezadovoljni zaposleni, Kelijo zapustiti
organizacijo, nimajo zadosti motivacije za delganocena njihove storilnosti tudi do 75
odstotkov nizja od obajne. S tega vidika so posledica fluktuacije strd§kso lahko zelo
veliki in se navadno pokazejo Selez ¢as (StojilkovEé, 2016). Klun (2012) opredeljuje
posledice fluktuacije z vidika stroSkov, te so:o08&k odpufanja oziroma odhoda
zaposlenega, stroSek sprejemanja in uvajanja noxeg@slenega, strosSek izgutesa do
polne produktivnosti novega zaposlenega, stroSetkoeScenosti proizvodnih kapacitet v
casu prilagajanja, stroSek izgube posla ali stramkyo vzpostavljanje odnosov med
zaposlenimi, izgubljeni stroski izobrazevanja zég@usga, ki zapu® delovno mesto.

Slika 3: Fluktuacija vpliva na zmanjSanje Steviépaslenih

,l Pomanjkanje zaposlenih \

Nadurno delo ali zmanjSanje d Drugi vzroki Pridobivanje novih zaposlenih (zaposlovanje
na novo
Sprememba tehnologije, oblike dels Neustrezno reSevanje dane Nadurno delo ali zmanjSanje dela
(sprememba strukture zaposlenih) situacije, prtakovanja,
fluktuacije

Vir: Povzeto in prirejeno po Florjafi¢ et al., Planiranje in razvoj kadrov, 1999, str.3t455.

Cetudi v organizaciji fluktuacija trenutno ni v pseta, Stevilni avtorji opozarjajo, da je
potrebno kljéne zaposlene Se posebej skrbno analizirati in phivinati, saj lahko izguba
le-teh organizaciji pusti e posledice, tudi na dolgi rok. Hkrati pa orgawciig iz katere

bi zelelo oditi veliko zaposlenih, ne more biti @Spa, saj zaposleni tam delajo samo
zaradi prezivetja (Skupina IRI Ljubljana, b.l.).
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Florjarci¢ et al. (1999) menijo, da je ekonomske posledic&tdiacije tezko nat&mo
razmejiti. Fluktuacija vpliva na zmanjSanje potrega Stevila zaposlenih in na realizacijo
ciliev organizacije ter tudi na druge faktorje Kali3).

1.3 Ukrepi za zmanjSanje oziroma obvladovanje absézma in
fluktuacije

Fluktuacijo in absentizem lahko zmanjSamo z uvedbgrajevanja uspesnosti pri delu
(nagrada pri pkd), pri cemer ima nagrajevanje dve funkciji: pridiadobre kadre in
motivira zaposlene za delo (Franca & Lobnikar, 20@@ndar mora biti nagrada dovolj
velika. Svetlik in Zupan (2009) menita, da z aktstmi, kot so nagrajevanje,
usposabljanje in razvoj ter programi za zmanjSevaojniskih odsotnosti, lahko v velikem
obsegu zadrzimo zaposlene.

V Sloveniji so ukrepi za obvladovanje absentizm#uktuacije deloma uzakonjeni in naj
bi se jih spostovalo, vendar za uspeSno poslovamganizacije ni dovolj le upoStevanje
zakonskih aktov. Organizacije morajo svoje zapaslerotivirati na vse bolj inovativne
naine.

1.3.1 Obvladovanje absentizma

Kozar (1995) v svojem delu navaja, da moramo zangaaje bolniSke odsotnosti
prevetriti delovne pogoje in nesgee pri delu, sistem vodenja in nagrajevanja ter
izobraZzevanja in zdravstveno preventivo. NezmozZraastdelo ni le posledica telesne
okvare, invalidnosti ali takSnega stanja organiziacloveku onemogéa opraviljanje
dela, delavec mora imeti motivacijo, potrebo in j&elAvtor razvréa n&ine za
obvladovanje absentizma v &eskupin (Slika 4). Hkrati trdi, da je absentizenkaa
kompleksen problem, da ga ni tnesiti enovito.

Za obvladovanje absentizma je nujno treba uskladtitepe na ravni drzave, organizacije
in zaposlenih. Uporabljeni ukrepi pa nis@inkoviti v vseh organizacijah. Drzava mora
skrbeti za zdravje prebivalcev, promovirati moraaxge pri delu. Prav tako morajo

organizacije skrbeti za zdravje zaposlenih, za elaminose, spoStovanje predpisov in
usposabljanje ter za izobrazevanje o varnosti @u.dZaposleni je tudi sam dolzan skrbeti
za zdravje in varnost pri delu.

Eden od n&nov za lazje razumevanje absentizma je razgovdrep@nega z zaposlenim

po vrnitvi na delovno mesto. Nadrejeni mora bititalSno dejanje ustrezno izobrazen, da

ne naredi Se wesSkode. Absentizem lahko obvladujemo tudi s pgmazobrazevanja,

promocije zdravja, s teambuildingi in z dejanji, katerimi ozave&amo dejstva in

spreminjamo mnenja ter stai& zaposlenih. Ko zaposleni sprejmejo nova dejstvagc

tezko graditi obutka pripadnosti, identifikacije zaposlenih z ongacijo, razvijanja
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obc¢utka pomembnosti zaposlenega (Kozar, 1995). Z eagem problematike absentizma
ne bomo vplivali le na odsotnosti v podjetju, tekhtedi na morebitno fluktuacijo, Se &e
na ta nain lahko vplivamo na finaino poslovanje organizacije in tudi na ugled.

Slika 4: Naini obvladovanja absentizma

Trdnadim:
- groinja z odpustom

- kontroliranje
bolniskega staleZa

- prerazporeditev na \
slabie delovno mesto

Vlaganjev izobraZevanje

Ilehek nadin:
-teZii
-drazji
-podasnej#
-izboljfuje socialnoklimo
in produktivnost, poveda

se pripadnost podjetju
Napredovanje (opaZen,
pohvaljent za dobre Sprememba organizacie
rezultate dela)
\ Nagrajevanje /
(stimulativno, Se posebe]
cezaposleni koga
nadomeita)

Vir: Povzeto in prirejeno po A. KoZar, Obvladajmalisko, 1995, str. 125-149.

Visoki stroski absentizma niso zanemarljiv problgnorganizaciji. Organizacije morajo
stroSke v najv@i mozni meri oklestiti. Zaposlene je treba kadtavspremljati predvsem,
¢e je temu naklonjeno tudi vodstvo. Oddet#&veskih virov lahko s ponmigo analiz za
odkrivanje in s pom&o uporabe sodobnih informacijskih orodij ugotowdit skrite vzroke
absentizma. TakSen ¢ia odkrivanja vzrokov sicer ne bo zmanjSal absemiiz bo pa
poma za nadaljnje delo in ukrepe (Bernik et al., 200Bden izmed nanov za
obvladovanje absentizma je tudi stalna internarodamizaposlenih v bolniSkem stalezu. Ta
n&ain je sicer d@inkovit, vendar ima tako kot ostali pomanjkljivgstiezane na zmanjSanje
kontrole, saj se absentizem v tem primeru pavéri obvladovanju absentizma bi bili
lahko v pom@ tudi zdravniki.
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Danjela Markgi¢ Muzent (2010) meni, da je podtfe absentizma tezko obvladljivo, zato
SO Vv organizaciji sprejeli preventivne in kurativo&repe. Med preventive ukrepe za
zmanjSevanje absentizma priStevamo promocijo zdeavetina Zivljenja, zagotavljanje
rednih preventivnih in usmerjenih zdravstvenih pedgv, organiziranje raznih oblik
rekreacije, moznost brezgleega cepljenja proti sezonski gripi, preverjanje
alkoholiziranosti na delovnem mestu, motivacijo aapnih preko skrbi za razvoj in
napredek zaposlenih, odprto komunikacijo in dobredsebojne odnose (zaupanje in
sodelovanje). Med kurativne ukrepe priStevamo reag® z zaposlenimi ob daljSih ali
veckratnih bolniSkih odsotnostih (tako kadrovski delavspozna zaposlenega, njegove
teZave in predlaga ukrepe), uvedbo bolniSkega (tmge sestav vodje enote, strokovnega
delavca za varnost in zdravje pri delu ter kadrevskizbe in po potrebi tudi zdravnika),
takSen tim spremlja zaposlenega, ki je&krat dalj casa odsoten in sprejme potrebne
ukrepe (napotitev na kontrolni pregled, pogovoecedim zdravnikom ...). Med kurativne
ukrepe uvr&amo tudi kontrolo bolniSkega staleza, ki se v prajmrablja le ob sumu
Zlorabe bolniSkega staleza.

Organizacije v Sloveniji so dolZzne sposStovati vatrio zdravje pri delu na podlagi Zakona
o varnosti in zdravju pri delu (Ur. I. RS, §t. 4314, v nadaljevanju ZVZD-1). Delodajalec
je na podlagi zakona tako dolzan zagotoviti in jatiaukrepe, potrebne za varnost in
zdravje delavcev pri delu. Taksni ukrepi so: priggje dela posamezniku z ustreznim
oblikovanjem delovnega mesta in okolja, izbira dak opreme, razvijanje varnostne
politike. Organizacije same pa lahko s spodbujanjenizobrazevanjem o varnosti in
zdravju pri delu naredijo veliko ¥ekot narekuje zakorge so le same dovolj inovativne.

1.3.2 Obvladovanije fluktuacije

Temeljno merilo za uspesSnost organizacij je ohrgajazaposlenih in zmanjSevanje
oziroma obvladovanje fluktuacije (Zeffane, 1994)g@nizacije si Zelijo dobrih delavcev,
saj jim ti omogdajo konkurewino prednost. UspeSna organizacija krmili med
ucinkovitostjo in razvojem zaposlenih. Odhod kipega kadra je za organizacijo velika
izguba, ki lahko privede do resnih tezav, zato sgamizacije posluzujejo razhih
natinov, da klj&ni kader privabijo in zadrzijo. Na delovnih mestijer so zaposleni
vajeni svojega dela, tako fiziega kot tudi socialnega, kjer se s sodelavci dpbemajo in
druzijo tudi izven organizacije, kjer poznajo orgatijo dela in so dovolj motivirani, je
fluktuacije dokazano manj. Zaposleni se lazje jajo v razleéne aktivnosti¢e poznajo
celotno problematiko organizacije skozi dagsovno obdobje (Stare, b. I.).

Da bi imela organizacija stalne, dobre in lojalre@aslene, mora za njih tudi ustrezno

poskrbeti, in sicer jih mora poSteno ¢@#, izobraziti, nagraditi mora izjemne dosezke,

pove&ati zaupanje v vodstvo, zagotoviti stabilnost pgdjedelovnih mest, ustvariti

priloznosti za napredovanje, izboljSati delovne ggegn kulturo v podjetju ter zaposlene

redno seznanjati o dogajanju v podjetju (SkupinaURbljana, b.l.). Organizacija mora
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zaposlene plati vsaj enako kot konkurenca, toda mora se zavedatpri zaposlenih
denar ni edini in najpomembnejSi dejavnik. Izjenmuspesni zaposleni si zasluzijo tudi
pohvalo in nagrado za izjemno opravljeno delo. @izgije, ki svoje zaposlene dodatno
izobrazujejo, usposabljajo in jim spdepo, da vedo, kaj delajo, ter imajo oblikovane
ustrezne komunikacijske kanale za sgarge informacij, se tudi aktivho ukvarjajo z
obvladovanjem fluktuacije.

Ce Zeli organizacija obvladovati fluktuacijo, moranehno iskati nove inovativne resitve
in seznanjati zaposlene z dogodki v organizacgirgbni so redni sestanki z vodilnimi.
Zaposleni ne smeutiti, da se kaj dogaja za njegovim hrbtom, saptpkipadnost strmo
upade, kar se odraza v fluktuaciji. Posebej mahiirso zaposleni, ki so soustvarjali
podjetie z namenom, da bodo tudi sami Zeli uspétrjarcic et al. (1999) menijo, da
morajo organizacije za obvladovanje fluktuacije dglie na odnose med zaposlenimi,
moznosti za osebno napredovanje, na viSindepldelo mora biti dobro organizirano in
ustvariti morajo pogoje za delo, ki so boljSi kokenkuregnih podjetjih, vedno morajo
biti pred konkurenco. Fluktuacija je opazno nikjr je stopnja vkljdevanja zaposlenih v
odlocanje visoka. V svoji raziskavi Stare (2012) navdmje najvisje mesto med dejavniki
fluktuacije zasedla pta, anketirani so menili, da je viSina aprimerna metoda za
zmanjSevanje fluktuacije, takoj za ta dejavnik ®0 wvrstili delovni pogoji. Najnizje
povpreje je zanimivo dosegla nagrada za prisotnost navdelm mestu.

1.3.3 Zadovoljstvo zaposlenih pri delu

Zadovoljstvo zaposlenih pomeni zadovoljevanje pmtrezpolnjevanje ptiakovanj in
uresnéitev osebnih ciljev. Zadovoljstvo zaposlenih je o od olutkov, custvovanja
zaposlenega. Na samo zadovoljstvo zaposlenih vpé¥aejavnikov, in sicer viSina pia,
druge ugodnosti, napredovanje, moznost izobrazayaamostojnost pri delu, pohvala ob
dosezenem cilju, nadzor pri delu, odnosi med za&pasli, varnost in zdravje pri delu in
drugi dejavniki, povezani z zadovoljstvom.

Avtorji zadovoljstvo zaposlenih opredeljujejo zatazlicno. George in Jones (1996) ga
pojasnjujeta kot skupek preganj in oldutkov zaposlenih pri delu. Zadovoljstvo
zaposlenih pa niha med osebnim pré&gmjem o delu in mnenjem ostalih zaposlenih ter je
odvisno od pl&e zaposlenega. Svetlik (v Mozina et al., 2002byojesm prispevku navaja,
da zaposleni zadovoljujejo svoje eksistam in socialne potrebe ter potrebe po rasti. Med
eksistedne potrebe uvedamo visino plae, pravénost pl&, dodatke pri plé, delovne in
zivljenjske razmere. Med socialne potrebe delo obiwanje s prijaznimi ljudmi,
sposStovanost, uzivanje ugleda, odprtost za stiked Notrebe po rasti pa ugano,
obcutek samospostovanja, samostojnost, izzive pri teluprostemtasu. Zaposleni imajo
pri delu razléne interese (nova delovna oprema, izobrazevanjredavanje ...) in v
organizaciji tvorijo neformalne skupine s skupnimeresom. Ker organizacija ne more
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ustr&i vsem interesom, se neuresmi interesi odrazajo v nezadovoljstvu zaposlenih,
konfliktih med zaposlenimi, manjsi pripravljenosé delo, celo fluktuaciji.

V Sloveniji je velik napredek na podifio spremljanja zadovoljstva zaposlenih prinesla
raziskava S| OK. Projekt je dobro zastavljen inljgye v veliko uglednih slovenskih
podjetij. PrEakovanje je sproZilec zadovoljstva oziroma nezalisiva. Na sploSno pa
ljudje stremimo k zadovoljstvu in k izboljSavam. tAxji menijo, da samo zadovoljstvo
zaposlenih ne prinaSadjega Winka, saj zadovoljstvo temelji na emocijakiinkovitost pa

na razumskih ciljin (Mozina, Rozman, Glas, tay Puko, Kralj, Ivanko, LipEnik,
Gricar, Teka¥i¢, Dimovski & Kova:, 2002a).

1.3.4 Zdravje pri delu — promocija zdravja na delonem mestu

Skrb za zdravje zaposlenih je nalozba, ki se omgaijam, ki se tega zavedajo in to
zavestno ter sistematio spodbujajo, dolgotmo obrestuje na vepodrajih. V Sloveniji
velja ZvVZD-1 (Ur. I. RS, &t. 43/2011), ki v 6lenu delodajalcem narekujedmovanje in
izvajanje promocije zdravja na delovhem mestu. P@ja zdravja na delovhem mestu je
veliko vet kot le spoStovanje zakonskih aktov, kaZze n&mkako organizacija pomaga
zaposlenim pri izboljSanju zdravja in dobreg&yt@ (Roz&, 2013).

Bati¢ (2002) opredeljuje zdravje kot telesno in duSestamje ob prisotnosti socialnega
blagostanja. Zdravje torej ni le odsotnost bolealinezmoznosti za delo. Zdravje je
neprekinjeno prilagajanje delovnemu okolju in olkply katerem zaposleni Zivi, in je
pogojeno s Stevilnimi socialnimi, ekonomskimi inotifskimi dejavniki. Programi za
izboljSanje zdravja in dobrega qdja prinasajo koristi, tako za druzbo, organizadipt
tudi za zaposlene. Promocija zdravja so ukrepi,aneza izboljSave na podijo
organizacije dela (gibljiv delovntas), delovnega okolja (zdrava prehrana na delu),
zaposlenega (brezglaa telesna vadba), osebnostnega razvojaj{i@stvene inteligence,
poma: pri opuganju kajenja). Primeri ukrepov za promocijo zdrangdelovnem mestu
S0:. organizirano varstvo otrok, kontrolni zdravmigkegledi, téaji sprostitve, spodbujanje
k uporabi stopnic, ozavédnje o Skodljivin posledicah uzivanja alkohola (Mtrstvo za
zdravje, 2015; Evropska agencija za varnost ingenari delu, 2010).

Bilban (2009 in 2012) meni, da razlogi za uvajgmjemocije zdravja na delovhem mestu
ne izhajajo le iz absentizma. Organizacije s prajaoaadravja namré vplivajo tudi na
vecjo motivacijo pri delu, boljSo produktivnost zapesih, lahko pa vplivajo tudi na
manjSo iZrpanost zaradi fiznih in psihénih obremenitev pri delu (¢aji sproganija,
dodatno usposabljanje za pravilno ravnanje z naponav..). Absentizem je pri tem
dejavnik, ki se odraza v velikih stroSkih za orgacijo. Avtor ugotavlja, da so
organizacije z uvedbo promocije zdravja pri delsalge doldene dolgoréne prednosti
pri znizevanju negativhega zdravja in izboljSaldodeo vzduSje v organizaciji (¢@
prilagodljivost in pripravljenost na sodelovanje beljSa komunikacija med zaposlenimi).
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KIMDPS je skupaj s Centrom za promocijo zdravja gelu ustanovil prograntili za
delo, s katerim Zelijo izobraziti in usposobiti pafene in delodajalce o zdravem delovnhem
in Zivljenjskem slogu. Program temelji na Evropskiezi za promocijo zdravja pri delu (v
nadaljevanju ENWHP), sprejeti leta 1996 (KIMDPSI.)b.Promocija zdravja je @
posredovanja med ljudmi in njihovim okoljem za zageaVV podjetju Savatech, d. o. 0., so
v letu 2009 za zajezitev in zmanjSevanje zdravsigarabsentizma pripravili projekili

in zdravi v Savi, saj menijo, da samo zdravi, zadjov in motivirani zaposleni urestijo
poslanstvo, vizijo in cilje organizacije in so zeganizacijo najvge bogastvo. Namen
projekta je ozaveé&ti zaposlene o zdravemdmau Zivljenja, seznaniti zaposlene, kaj lahko
za zdravje naredijo sami, in ugotoviti, ali se Ziéaje pomena zdravja tudi, ko so Se zdravi
(Rjavec, 2010). Kozjekova (2010) s projektom Skrbma zdravje, ki vkljguje tudi
posameznika izven delovnega mesta, spodbuja poaitezmisljanje zaposlenih in iskanje
samega sebe, Zeli spodbujati zaposlene k zdravatimurzivljenja in obenem obvladovati
absentizem v podjetju.

Ministrstvo za zdravje (2015) je zapisalo ukrepealtivnosti za promocijo zdravja (tako
fizicnega kot tudi psikinega) na delovhem mestu. Promocija zdravja pri gelispesSna le
kot skupek aktivnosti organizacije, posameznikadmzave. Usmerjena mora biti v
izboljSanje organizacije dela in delovnega okolmogaanje izbire zdravega tiaa
Zivljenja, osebnostno rast, aktivho prizadevanje vaovanje in krepitev zdravja.
Promocija zdravja je dinkovit program z malo stroskice jo organizacije dosledno
izvajajo.

1.3.5 Motiviranost

Lipi¢nik (1998) meni, da ljudje delamo, da bi sebi imjga bliznjim priskrbeli denar za
zadovoljevanje potreb, da bi se uveljavili. Ker smaividuumi, ki se borijo za svoj cilj,
lahko sklepamo, da imamo za zadovoljevanje poteskaréno veliko pristopov oziroma
razlicnin motivatorjev. Po Maslowovi motivacijski teorijjudje najprej stremimo k
zadovoljitvi fizioloskih potreb, nato potrebe parnasti, potrebe po pripadnosti in ljubezni,
potrebe po wugledu in samospoStovanju, na koncu Hovzdjitvi potrebe po
samopotrjevanju. Motivirajo predvsem nezadovoljepetrebe. Bolj ko so potrebe
zadovoljene, manjSa spodbuda za nadaljnje delblakateri znanstveniki so ugotovili, da
je lahko séasno pomembnih ¥epotreb (npr. potreba po pripadnosti, samoutesainju
in samopotrditvi) in tako hierarhija ni relevantrza vse posameznike. Maslowova
hierarhija potreb je prejela veliko kritik in poktavprasljiva (Hitt, Miller & Colella, 2011 v
Majdic, 2015).

Motivacija zaposlene sili, da se izognejo nezadstxal in priblizajo zadovoljstvu. Kozar
(1995) meni, da pta ne more biti motivator za dobro delo, vsaj ne dwdgi rok.
Ugotavlja, dace pla&a ne zadovoljuje eksistémh potreb zaposlenega, to vodi v beg iz
delovnega procesa, torej v preutrujenost, preobmgmest, viSjo verjetnost poskodb pri
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delu in izven dela ter na koncu v absentizem a&i lektuacijo. MoZina (2002a) v svojem
delu navaja, da lahko s primernim oblikovanjem dptav&amo motivacijo pri delu
zaposlenih, kar se kaze v dosezZenih ciljih in gaags zadovoljstva. Herzberg (v MoZina,
2002a) v raziskavi ugotavlja, da so notranji mdtvg delovni dosezki, delo samo po sebi,
odgovornost pri delu, priznanje za opravljeno dedeebnostna rast in napredovanje.
NajpomembnejSi dejavniki v industrijskih organizahi so motivatorji in higieniki. Med
motivatorje priStevamo dobre medsebojne odnosenostaiporabe znanja in sposobnosti,
samostojnost in pestrost dela, med higienike d&am® ustrezne vodje, primeren osebni
dohodek, cenjeno delo. Higieniki morajo dosegatlo¢eno raven, sicer povztajo
nezadovoljstvo zaposlenih.

Vse ¢loveSke aktivnosti so motivirane, redko so spodielijsamo z enim dejavnikom,
najvetkrat je za doldeno aktivnost dejavnikov e Ko ¢lovek dela in uporablja svoje
sposobnosti, rezultati dela niso vedno enaki, fa&dudi vedenje ljudi ni povsem enako
(Lipi¢nik, 2002 v Mozina et al., 2002a).

1.4 Kohorte

V organizacijah se zaradi staranja prebivalstvpddaljSevanja delovne dobe &ngejo tri
kohorte. Na trg dela bo v kratkem stopila tudi kahZ. Kohorta je pravzaprav generacija,
povzeto po SSKJ, njen pomen je: ljudje pribliznte istarosti, ki zivijo v istentasu in
imajo podobne interese ali nadzore, rod, naSa geil@r nova generacija, mlajsa
generacija.

Demografi uporabljajo tako pojem generacija koti tkkwhorta. Kohorta je skupina ljudi,
najvetkrat vezana na letnico rojstva (poznamo pa tudiokieh glede na raso, stan,
poklic ...), ki so doziveli podobne zgodovinske dokedoziroma so se socializirali v
specifcnin dejavnikih in okoli§inah (Kupperschmidt, 2000; Chauvel, 2004 v Anderli
2009; Cavalli, 2004 v Andetj 2009).

1.4.1 Opredelitev pojma in splosni opis

Temelje prodevanja generacij je leta 1928 postavil Karl Mannha objavo¢lanka
Problem generacij. Menil je, da se kohorte lahkbkafejo tudi na podlagi zgodovinskih
in travmaténih dogodkov (napad na WTC), uspehov voditeljev.(@Qthe Guevara) in ne le
na podlagicasovne komponente (Mihailayi 2004 v Anderli, 2009). Raztini avtorji
kohorte razktno opredeljujejo, in sicer ne samo glede dejavnikemve razlicno tudi
znotrajc¢asovnih okvirov.

Zaposleni v organizacijah pripadajo ré&mim generacijam, na to vplivata staranje

prebivalstva in politika podaljSevanja delovne dolf&rvega januarja 2016 je bila

povpr&na starost prebivalstva v Sloveniji 42,7 leta (SUR®16a). TakSno stanje
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organizacijam predstavlja izziv pri ustvarjanju rgederacijskega soZzitja, na eni strani so
starejSi, ki ne razumejo mlajSih, in obratno. Milaj§ prihajajo na delo, imajo povsem
druga&ne vrednote kot starejSi. Strokovnjaki s pagaickadrovanja bi morali za doseganje
vecje Winkovitosti zaposlenih razumeti interese, ¢cpkiovanja, né&ne delovanja in
sposobnosti posameznikov iz posamezne kohorteldérspm velja, da kohorte med seboj
tezko najdejo skupni jezik, zato jih je treba k tespodbuditi, Se posebej to velja na
delovnem mestu, pri motivaciji in vodenju zapodtenDrganizacije morajo ustvarijati
takSna delovna mesta, da lahko zaposleni kar sajtalje opravijo svoje delo.

Podnar (2008, 18. julij) v svojettlanku povzema rezultate Raziskave o medgeneragijske
dialogu izobrazevalnega podjetja Planet GV. Raxiska pokazala, da imajo posamezne
generacije o sebi drugao mnenje, kot ga imajo druge generacije o njef, \kadi do
nesoglasij in tezav. Kako se generacijske razliegejo na delovhem mestu, so se
spraSevali avtorji raziskave Becton et al. (2013). upoStevanju, da vedenje ne sovpada
vedno s stereotipi o generacijskih razlikah, sotogt, da obstajajo nekatere generacijske
razlike v vedenju na delovnem mestu.

Ne glede na druga dejstva se vsak zaposleni Zelijawti kot osebnost in ne le kot
Stevilka. V organizacijah pri delu sodeluje ¢vgeneracij, to je neizogibno dejstvo.
Organizacije, ki se tega zavedajo, stremijo k tedaurazlike obrnejo sebi v prid. To je
lahko velika konkuretna prednost. Organizacijec&o razlike med posamezniki iz &e
razlogov, in sicer zaradi izkuSenj, novih idej imanj, spretnosti, potreb po novih delavcih
in zaradi odzivov na trgu, stranke Zelijo sodelozabrganizacijami, ki so jim podobne in
jih razumejo (Hankin, 2005). Zato bodo v nadaljguampredstavljene zr@nosti
posameznih kohort.

Lipi¢nik in MezZnar (1998) menita, da vedenje ljudi lahgewimo z opazovanjem,
obtutenjem, sprasevanjem, poslusanjem in branjemilS¢esaziskave so pokazale, da so
sre&ni zaposleni bolj &nkoviti, da so zaposleni, ki imajo prijateljskega zaupljivega
nadrejenega, bolj produktivni, da ima vsak zaposlaad spodbudno delo, da denar
vsakogar motivira in da ¥@a delovnih skupin ni obremenjena s konflikti,djye treba
malo prestrasiti, da opravijo svoje delo.

1.4.2 Zn&ilnosti in vrste kohort

Na trgu delovne sile prevladujejo zaposleni iz tiadhort, in sicer iz kohorte otrok
blaginje, kohorte X in kohorte Y. V nekaj letih Bolanje zakljdgila in na trg dela stopila
tudi kohorta Z. Prvega januarja 2016 je bilo v ®loyi najve pripadnikov kohorte otrok
blaginje (SURS, 2016b). V nadaljevanju bodo predsme kohorta veteranov, kohorta
otrok blaginje, kohorta X, kohorta Y in kohorta Zredstavljene bodo z&osti, ki sicer
ne veljajo za vsakega posameznika, veljajo pa leoveecino pripadnikov kohorte.
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Becton et al. (2014) v svojem delu navajajo, daprevladuj@e vedenje in vrednote
generacij vplivajo razéine socialne, zgodovinske in Zivljenjske izkuSnjé&amna vzorci.
Elsdon in Lyer (1999, v Becton et al., 2014) merdt@ so otroci blaginje bolj zvesti in bolj
pripadni organizaciji kot kohorti X in Y, ki staipravljeni za boljSo priloZznost in ¢
zadovoljitev svojih potreb hitro zamenjati zapaslit

Po podatkih spletnega portala Statistiga urada Republike Slovenije (v nadaljevanju
SURS) je bilo konec leta 2015 v Sloveniji 916.72@iaih prebivalcev, od tega je bilo
113.076 registriranih brezposelnih oseb, torejil deelovno aktivnih prebivalcev 803.644
(SURS, 2015). Povptea starost delovno aktivnih oseb je bila 41,8 leta.

Slika 5: Struktura prebivalstva po kohortah v Slujidv %)

BVeterani

B Otroci blaginje
X

mY

uzZ

W Ostali

Vir: Prirejeno po podatkih SURS, Prebivalstvenaapiida Slovenije, 2016.

1.4.2.1 Kohorta veteranov

Kohorti veteranov pripadajo osebe, rojene med latd®22 in 1944. V Sloveniji je po
podatkih SURS 229.743 takSnih posameznikov, meding 87.028 moskih in 142.715
Zensk (SURS, 2016b). Zgodovinsko sta veterane maaveli velika depresija in druga
svetovna vojna. Ker so tradicionalisti, spoStujéqstitucije in jim zaupajo, najraje
komunicirajo v Zivo ali po telefonu, sledijo protdk, veliko jim pomeni tudi druzina.
Imajo nekakSen odpor do sprememb, predvsem do tehwelogije (Zemke, Raines in
Filipczak, 2000).

Veterani so bili delezni stroge vzgoje in disciplitemeljée na spoStovanju avtoritete,
zakona in reda, bili so vajeni trdo delati (NovaRQ7; ErjavSek, 2005). Zaradi od¢agja

v ¢asu, ko se je spostovalo tradicijo, moralo in damgbnorme, jih imajo mlajSe generacije
za konservativne, zastarele in neprilagodljivepRanljeni so zapostaviti osebne preference
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in se predati delovnim obveznostim. Avtorji navajajudi, da imajo veterani radi
pomembne stvari, udobje, disciplino, za njih je gleg zn&ilno platevanje z gotovino
(konservativen potrosniski stil) (KupperschmidtpRpZemke et al., 2000).

Veterane veliko bolj motivirajo vsebina dela, knjpredstavlja izziv, dobro delovno okolje
in moznost izpopolnjevanja kot pa moZznost razvogrigke, denarne nagrade ali
tekmovanje s sodelavci. Najbolj cenijo zahtevnamdpbtrpezljivost in vztrajnost pri delu,
cast in ugled na delovhem mestu, osebnostni razeznolikost dela in varnost ter
lojalnost podjetju. Po mnenju avtorja so zelo donzea posredovanje svojega znanja
mlajSim generacijam. Veteranom bolj ustreza timskado (Bre&ko, 2005, v Andert,
2009).

Tabela 1: Mnenje o generaciji veteranov

Kohorta otrok blaginje Kohorta X Kohorta Y
O veteranih menijo, da imajo | Menijo, da imajo veterani veliko Veterani imajo po njihovem
odgovoren odnos do dela in izkusenj, zaostanek pri mnenju veliko znanja in izkuSen|,
sodelavcev, tehnologija je njihovaobvladanju tehnologije in so breg vendar delo opravljajo @asi in
Sibka t@&ka, so izkuSeni, prave motivacije za delo. kvalitetno.
potrpezljivi in dobri mentorji, a
velikokrat premalo izkori&ni.

Vir: Povzeto in prirejeno po D. Be&o, 2005, Generacijske razlike na delovnem mestuAwnderle, 2009,
str. 39.

1.4.2.2 Kohorta otrok blaginje

Kohorti otrok blaginje oziroma babyboomerjev pripgdosebe, rojene med letoma 1945
in 1964. V Sloveniji je po podatkih SURS 516.43&Stah posameznikov, med njimi je
256.877 moskih in 259.557 Zensk (SURS, 2016b). kétrblaginje sta zgodovinsko
zaznamovala hladna vojna, obdobje gospodarskegajaazpo drugi svetovni vojni,
Zivljenjski standard se je zviSeval, krediti sd bidbsegljivi vsem. Ziveli so mirno Zivljenje,
vse so imeli pod nadzorom (Novak, 2007). To je ktdhdki se zivo spominja izkusenj s
pridobitvijo prve televizije. Za to obdobje sta Zihaa tudi Zzensko osvobodilno gibanje in
spolna revolucija (AMWA, 2012 v ZakrajSek, 2014).

Otroci blaginje imajo radi zahtevno delo, delojik predstavlja izziv, osebnostni razvoj
pri delu, vztrajnost in potrpezljivost, red, ureysh jasna navodila, raznolikost dela, delo,
ob katerem se lahko zabavajo. Najbolj cenijo saapost(individualno) delo in odkanje
ter moznost izobrazevanja (Bk®, 2005 v Anderli, 2009). Kohorta otrok blaginje
verjame, da je treba za uspeh trdo delati in sevati (Glass, 2007; Zemke et al., 2000).
Ta kohorta je odr&®la v ¢asu blaginje in optimizma, podpirali so jo v upanjla bo
sposobna spreminjati svet (Becton et al., 2014ipaéEniki te kohorte so vzgojeni, da
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sledijo vzorcu razvoja, in sicer so poskrbeli zabiazbo, kariero in druzino ter nato Se za
napredovanje pri delu.

Zemke et al. (2000) ugotavljajo, da se otroci biggipoistovetijo s cilji organizacije, so
optimisticni in pripravljeni delati v& saj cenijo javnho priznanje in jasna navodila ter

prijateljsko delovno okolje.

Tabela 2: Mnenje o kohorti otrok blaginje

Kohorta veteranov Kohorta X Kohorta Y

O otrocih blaginje menijo, dasqd  Menijo, da so otroci blaginje Otroci blaginje so po njihovem
marljivi izvajalci nalog, delovno| izkuSeni, ambiciozni, IT jim dela) mnenju izkuSeni, imajo veliko
uspesni in predani poklicu ter nisanekaj tezav, so iznajdljivi in imajo znanja, delo opravljajo kvalitetng
pripravljeni na hitre spremembe. mocan ego. in hitro, imajo veliko poznanstev,
potrebujejo pomdpri IT.

Vir: Povzeto in prirejeno po D. Be&o, 2005, Generacijske razlike na delovhem mestuAnderlé, 2009,
str. 39.

1.4.2.3 Kohorta X

Kohorti X pripadajo osebe, rojene med letoma 1963979. V Sloveniji je po podatkih
SURS 425.781 taksSnih posameznikov, med njimi je.2840 moskih in 205.797 Zensk
(SURS, 2016b). Za to kohorto so Zitai gospodarska negotovost, visoka brezposelnost,
recesija in naftna kriza. Pripadniki kohorte X sam®stojni, i§ejo ravnovesje in
sprejemajo tveganje, uspesnost ocenjujejo skozard@MWA, 2012 v ZakrajSek, 2014;
Brecko, 2005 v Anderti, 2009).

Tabela 3: Mnenje o kohorti X

Kohorta veteranov Kohorta otrok blaginje Kohorta Y

O kohorti X menijo, da so Menijo, da je kohorta X na visky Kohorta X je po njihovem mnenju
pripadniki lojalni do sodelavcev svojih maii, pripadniki so ravno prav delovna, njeni
in delovnih nalog, radi razvijajo| sposobni in delno nezaupljivi, | pripadniki so druzinski, karieristi
Svojo osebnost, se izobrazujejo in delovni, marljivi in outljivi, in so sposobni.
Zelijo poklicno napredovati, so bistri, vendar razvajeni, svoje

ambiciozni, vendar premalo sposobnosti visoko cenijo.

vztrajni.
Vir: Povzeto in prirejeno po D. Be&o, 2005, Generacijske razlike na delovnem mestuAnderlé, 2009,
str. 39.

Pripadniki kohorte X so v veliki meri samostojn@djetne, visoko motivirane osebe in
osebe, usmerjene v rezultate. Spretni so takoseth komunikaciji kot tudi pri uporabi e-
posSte. Za to kohorto je z&itno, da rada krSi pravila, posamezniki so p¢avin uspesno
usklajujejo zasebno in poslovno Zivljenje (Zag&02).
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1.4.2.4 Kohorta Y

Kohorti Y pripadajo osebe, rojene med letoma 198R000. V Sloveniji je po podatkih
SURS 489.328 taksSnih posameznikov, med njimi je.&&8 moskih in 235.460 Zensk
(SURS, 2016b). Glavne z#ilnosti kohorte Y so samozavestnost in samozadegtno
inovativnost, pdakovanje hitrih nagrad in rezultatov, njeni prip#ilimajo visoko raven
globalne ozave&nosti ter so sposobni opravljaticvealog hkrati. Cenijo pridobivanje
novih znanj na zabaven fia. Spretni so tako pri osebni komunikaciji kot itypdi uporabi
e-poste. Za to kohorto je zfmo, da rada krSi pravila, je prawa in uspesno usklajuje
zasebno in poslovno Zivljenje (Zagar, 2009). Kohort je tako imenovana generacija
interneta, obdajajo jo socialni mediji, resmdstna televizija, hitro komunicira, za to
obdobije je znélen teroristéni napad 11. septembra 2001. Posamezniki so zé&bonmaini

in sprogeni na delovhem mestu.

Tabela 4: Mnenje o kohorti Y

Kohorta veteranov Kohorta otrok blaginje Kohorta X

O kohorti Y menijo, da pripadniki Menijo, da ima kohorta Y veliko| Kohorta Y po njihovem mnenju
obvladajo IT, stremijo k energije in novih idej, IT ima v obvlada IT, pripadniki so
intelektualnemu delu, so genih, pripadniki so ambiciozni, netakani, razvojno

brezkompromisni do drugih, mamj  samozavestni, ambiciozni, usmerjeni, egoisti, pri njih

do sebe, Zelijo veliko denarja in vzgojeni v tekmovalnem in prevladuje materializem, slabse

uzitkov za malo truda. egoisténem duhu. osebno komunicirajo.
Vir: Povzeto in prirejeno po D. Be&o, 2005, Generacijske razlike na delovnem mestuAnderle, 2009,
str. 39.

1.4.2.5 Kohorta Z

Kohorti Z pripadajo osebe, rojene po letu 2000a@n@ tudi po letu 1995, a v nalogi so v
kohorto Z vkljutene osebe, rojene po letu 2000. V Sloveniji je pdapkih SURS 327.515
takSnih posameznikov, med njimi je 168.592 mosSkiil58.923 zensk (SURS, 2016b).
Kohorto Z imenujemo tudi tiha generacija oziroma&m@racija ali e-generacija. Ni najbolj
raziskana, vendar je zanjo Ze &h#, da zelijo pripadniki dejanja takoj in zdaj @da so
ljudje digitalne tehnologije in pametnih naprav. K@horto Z je zné&lno, da je povsem
drug&na od kohorte X in Y. Pripadniki kohorte Z bodoesstopili na trg dela. Gre za
mladostnike, ki Sele razvijajo svojo osebno in poid pot. Tako njihovega polozaja na
delovnem mestu Se ne poznamo dobro in jih je tekedeliti. Njihovi najvéji zaupniki

in svetovalci so starSi. Zaznamovali so jih 11.teeyber, gospodarska kriza, WikiLeaks,
globalno segrevanje, digitalni mediji (in komunikag. Kapil in Roy (2014 v Ozkan in
Solmaz, 2015) menita, da je kohorta Z pravzaprawbiima generacija, ki odragd s
tehnologijo (predvajalniki MP 3, SMS, mobilni tebsfi, dlartniki, YouTube, iPad ...).
Ozkan in Solmaz (2015) ugotavljata, da je pripadmkkohorte Z pomembno druzbeno
okolje, vajeni so skupinskega duha. Vedo, da j@ g@imemben faktor za uresitev
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svojih Zelja, ampak v primeru nezadovoljstva bodéliodrugam. So izredno motivirani in
Zelijo redno komunikacijo ter odzive na svoje d€lo. je samozavestna generacija, ki si
Zeli uspeti.

Raziskave zaposlitvenih agencij v Sloveniji so maite, da so pripadniki iznajdljivi,
sposobni najti informacije v sekundi in Ziveti Zm@ejSo tehnologijo, uspesni so pri delu
z digitalnimi orodji, vajeni so delati ¢estvari hkrati. Gotovo so zanje zfilaa visoka
pricakovanja glede pogojev dela, Zelijo si fleksibilobljihova najveja Zelja je dobra
sluzba, Zelijo si odéien osebni dohodek ali vsaj ugodnosti, pri kateribrajo biti
organizacije Se posebej inovativne. Sluzbe bi niigmiaeje kot kohorte pred njimi, vendar
So jim izredno pomembni tudi osebnostna rast, Istadli in varnost zaposlitve,camer jih
delodajalci lahko zadrzijo. Organizacije bodo pdpike kohorte Z pritegnile na svojo
stran,¢e so ugledne in imajo uspesno blagovno znamko (DaRIL6).

2 ABSENTIZEM IN FLUKTUACIJA ZAPOSLENIH: EMPIRI CNA
PREVERBA VEDENJA KOHORT

V empiricnem delu magistrskega dela je predstavljena razskaodnosu in vedenju
kohort, ko gre za absentizem oziroma fluktuacijeorettna podlaga magistrske naloge je
obravnava teoretnih dejstev in spoznanj o absentizmu, fluktuaaiji kohortah, ta bo
nadgrajena z empémo preverbo, temelf® na kvantitativnem in kvalitativnem
pridobivanju podatkov s pomi spletne ankete in intervjuja. Predstavljeni songn in
cilj raziskave, vzorec, na katerem je bila oprawdjeaziskava, rezultati raziskave z analizo,
s katero Zelimo odgovoriti na raziskovalni vpragarja koncu so poleg sklepa
predstavljene Se ugotovitve raziskovalnega defaiporctila za nadaljnje raziskovanije.

2.1 Namen in cilj raziskave

V magistrskem delu Zelimo ugotoviti razlike v odaos vedenju obravnavanih kohort: ali
je odnos razéien in ali vpliva na absentizem in na fluktuacijorezultati raziskave zelimo
svetovati organizacijam oziroma managemetweskih virov, kako na delovhem mestu
ravnati s pripadniki razinih kohort, da bicim bolje obvladovali absentizem oziroma
fluktuacijo in bi bili tako bolj @inkoviti in konkurergni. Zaradi demografskih trendov in
podaljSevanja delovne dobe se pri deldgego kar tri kohorte. Ob tem ne gre zanemariti
dejstva, da Stevilo pripadnikov mlajSih kohort upatbko bodo zaposleni, dolgérm
gledano, vse bolj obremenjeni z velikim obsegonmad8krb za zaposlene in ustvarjanje
prijetnega vzduSja bo v organizacijah dobra nalpXdgim bo prinaSala konkuréno
prednost. S pon¥o raziskave Zelimo dosecilj magistrskega dela, in sicer ptdy ali
obstajajo razlike v obnaSanju oziroma vedenju Zepds iz razltnih kohort, glede na
absentizem in fluktuacijo.
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2.2 Raziskovalna vpraSanja

»Kohorte imajo razéien odnos ter tudi vedenje do absentizma in flukjeiacje glavna
tezamagistrskega dela.

Poleg glavne teze sta bili oblikovani Se raziskowvapraSanji, na kateri zelimo odgovoriti.
Oblikovani sta bili na podlagi literature. Predmeetraziskava bo koristila kot porho
delodajalcem oziroma managerjetioveskih virov pri ravnanju s pripadniki raétih
kohort znotraj organizacije, natareje za zmanjSevanje absentizma in fluktuacije.dfigh
imajo zaradi odragnja v specitinem obdobju raztne vrednote, cilje in @@ne delovanja,
kar se kaze tudi v vedenju in odnosu do absentiarflaktuacije. Zaposleni pri delu, ki ga
opravljajo, oldutijo razlicno stopnjo zadovoljstva oziroma nezadovoljstva.aZiskavo
zelimo odgovoriti na nasledniji raziskovalni vprggan

Raziskovalno vpraSanje 1 Ali imajo kohorte razlien odnos ter tudi vedenje, ko gre za
absentizem?

Raziskovalno vpraSanje 2 Ali imajo kohorte razlien odnos ter tudi vedenje, ko gre za
fluktuacijo?

2.3 Metodologija

Magistrsko delo temelji na zbiranju in ptewanju relevantnih bibliografskih podatkov,
torej znanstvene, strokovne in uradne literaturevieov domaih in tujih avtorjev s
podraija absentizma, fluktuacije in kohort. Na takéimaje predstavljena osnovna slika
obravnavane tematike.

V prvem poglavju je teoretni vidik predstavljen predvsem na podlagi biblidgkah
podatkov, pridobljenih iz knjiznic in spletnih baRovzeti so vzroki, vrste, dejavniki ter
posledice absentizma in fluktuacije ter predstawlpedenje, znalnosti kohort oziroma
stereotipi 0 njih. V drugem poglavju je zajet empir preizkus raziskovalnih vprasanj,
narejen s pomgo ankete in intervjuja.

2.3.1 Pridobivanje podatkov in potek raziskave

Primarni podatki so zbrani s pofflo anonimne spletne ankete in intervjuja. Za namen
kvantitativne in kvalitativne raziskave smo na osrberature in pregleda ze pripravljenih
vprasalnikov pripravili obsezen anketni vpraSalmpkrejen po vpraSalnikihn OPSA, Stare
(b. 1), Dular in Marké (2012). Kakovost vpraSalnika je bila preverjengi®tskim
testiranjem, saj to omoga najbolj neposreden &a odkrivanja morebitnih napak. V
testiranje smo Vkljgili pet anketirancev. Rezultati pilotskega testjgaso pokazali, da je

vprasalnik primeren in da so trditve jasno posendj zato smo nadaljevali z zbiranjem
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podatkov. Z vprasSalnikom smo pridobili podatke apadnikih razlénih kohort, ciljna
skupina so bili delovno aktivni pripadniki, torejipadniki kohort otrok blaginje, X in Y,
za lazje pojasnjevanje pa tudi kohorte veteranokoimorte Z. Vendar se je izkazalo, da z
anketo nismo zajeli veteranov, ki so se Ze upakdjil pripadnikov kohorte Z, ki bodo v
prihodnjih letih stopili na trg. Zato je bil naknaal izveden Se intervju, s katerim smo
pridobili podatke o omenjenih kohortah in hkrateyerili podatke, pridobljene z anketo.
Pri testiranju pripadnikov kohorte Z smo upoStewvddi je odsotnost v Soli enaka odsotnosti
v sluzbi, torej odsotnost v preteklosti je enakaatdosti v prihodnosti.

Tabela 5: Potek raziskave

I
IZHODISCE ZA KVANTITATIVNO RAZISKAVO

1.
ZBIRANJE IN PROWEVANJE DOMACE IN TUJE RELEVANTNE LITERATURE IN VIROV

ll. PRIPRAVA ANKETNEGA VPRASALNIKA

IV. 1ZVEDBA SPLETNE ANKETE IN SPREMLJANJE ODZIVNOSIT

V. OBDELAVA PRIDOBLJENIH PRIMARNIH ANKETNIH PODATKOV

V.a
Statisténa analiza podatkov

VI. IZHODISCE ZA KVALITATIVNO RAZISKAVO — IZBOR DEJAVNIKOV 1Z A NKETNEGA
VPRASALNIKA ZA PROUCEVANJE V INTERVJUJU

VII. SESTAVA IN IZVEDBA INTERVJUJEV TER BELEZENJE BDATKOV

VIIl. OBDELAVA PRIDOBLJENIH PRIMARNIH PODATKOV IZ INTERVJUJA

IX. ANALIZA IN INTERPRETACIJA REZULTATOV

IX. a IX. b
Kvantitativha analiza z interpretacijo Kvalitativna analiza z interpretacijo

X. KLJUCNE UGOTOVITVE RAZISKAVE IN PRIPOR@ILA ZA DELODAJALCE

X1. ZAKLJU CEK RAZISKAVE

Vir: Prirejeno po J. Znidari, Management starosti: organizacijski model aktyastaranja, 2008, str. 254.
2.3.2 Sestava in struktura anketnega vprasalnika

Kvantitativni podatki so bili zbrani s porjo anonimne spletne ankete (Priloga 1) z
vprasanji zaprtega tipa po principu sumarne ozirduik&rtove petstopenjske lestvice,
anketa je bila razdeljena nacveklopov. Za tovrstno anketo smo se @dip ker so
odgovori bolj iskreni in ker se odgovori udelezensproti belezijo, pogoj je dostop do
interneta (Bregar, Ograjensek & Bavdaz, 2005).

Anketni vprasalnik (Priloga 1) vsebuje nagovor dmkaca z zagotovilom o anonimnosti.

Sestavljen je tako, da smo pridobili podatke o gpkbhorti, stanu, delovni dobi, stopniji

izobrazbe, obliki zaposlitve anketiranca in mneamijiditvah, vezanih na odnos in vedenje

do absentizma in fluktuacije ter motivacije in zaolgstva pri delu. VpraSalnik so

izpolnjevali naklj&ni anketiranci. Sestavlja ga 5 sklopov vpraSanprvih dveh skopih so

vprasanja, vezana na absentizem in fluktuacijoalosentizem je vezanih 29 trditev, s
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fluktuacijo pa je povezanih 43. Tretji sklop zajerb@ trditev, vezanih na motivacijske
dejavnike, Wetrtem nas zanimajo &iai komuniciranja, v zvezi s katerimi je postavijen
5 trditev, v zadnjem sklopu so vpraSanja, vezandemaografske podatke anketirancev.

2.3.3 Priprava in zbiranje podatkov z intervjujem

Pri reSevanju pripravljenega spletnega anketnegaSamika praktino ni bilo zajetih
pripadnikov kohorte veteranov in kohorte Z. Edervatbkov za to je dostop do interneta.
Da bi lazje pojasnili preievano tematiko in ker smo Zeleli doséim boljSo kakovost
raziskave, je bila izvedena triangulacija Se z metabiranja kvalitativnih podatkov.
Odlaili smo se za delno strukturiran intervju, izvedewnaprej izbranimi izprasevanci, ki
ustrezajo ciljnim kohortam. Z delno strukturiranimtervjujem smo usmerjeno vodili
pogovor, na tak i@ smo pridobili informacije, s katerimi lazje psjamo kvantitativhe
rezultate raziskave, hkrati pa smo si pustili nekagnosti za morebitna dodatna vprasanja
in razlage (Bregar et al., 2005).

Nestandardiziran intervju je bil izveden individaa) po potrebi so bila pri vpraSanjih
postavljena dodatna podvprasanja in podana pagasailvprasani postavljenega vprasanja
ni razumel. VpraSani so tako jasno izrazili svofjali&a o absentizmu in fluktuaciji
(Bregar et al., 2005).

Po pregledu anketnega vpraSalnika je sledil interij sicer so bili intervjuvanci poleg
demografskih vprasSanj sprasevani tudi o zadovaljgi¥ delu, pripadnosti organizaciji,
odnosu s sodelavci iz raatih kohort in zadovoljstvu s pla ter o motivatorjih (Priloga
5).

Delno strukturiran intervju vsebuje 7 vpraSanj, pokrivajo podrdji absentizma in
fluktuacije na sploSno ter izbrano tematiko, vezaagaziskovalni vprasanji. Intervju je bil
izveden z vnaprej izbranimi intervjuvanci, ki saregali ciljnim kohortam. Naredili smo
15 intervjujev, torej iz vsake kohorte so bile &be 3¢im bolj razlicne osebe. Kohorto Z
smo vKIj&ili v intervju ob predpostavki, da je absentizerpreteklosti enak absentizmu v
prihodnosti — tako v Soli kot v sluzbi. Odnos dosothosti v Soli je enak odnosu do
odsotnosti v sluzbi.

2.4 Statisténa analiza podatkov

2.4.1 Struktura vzorca anketirancev

Kvantitativnha raziskava je bila pripravlijena in é&j@ana med 26. julijem 2016 in 4.

septembrom 2016 preko spletne aplikacije za arskgér 1KA, ki se nahaja na

www.lka.si. Anketiranci so bili povabljeni k sodesmju s pom&o sodobnih

komunikacijskih kanalov, in sicer preko elektronglaSte in preko druzabnih omrezij. Na
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druzabnih omrezjih je bila povezava do ankete delj@o predhodnem dogovoru z
administratorji skupin razinih interesnih dejavnostih organizacij. ReSene tnils® se
tako shranjevale v aplikaciji, nato pa so bile izewe v Excel in v obliko za potrebe
obdelave v SPSS.

Pri kvantitativni raziskavi smo naleteli na teZzavevezi z zajemom pripadnikov kohorte
veteranov in kohorte Z. Anketo je izpolnil le enipaidnik kohorte veteranov in trije
pripadniki kohorte Z. Za lazje analiziranje in irgeetiranje ter glede na dejstvo, da je bila
naknadno izvedena Se kvalitativna raziskava, so gmdatki o pripadnikih kohorte
veteranov in kohorte Z izteni iz nadaljnjih analiz. TakSni anketiranci sa Btirje, hkrati
pa te ankete niso bile izpolnjene v celoti.

V raziskavo je bilo vkljgenih 159 anketirancev. Vsi so izpolnili anketo mredpletne
aplikacije za anketiranje 1KA. Demografska vpradasgy anketirance razvrstila po spolu,
kohorti, stopnji izobrazbe, obliki zaposlitve, stastevilu otrok, Stevilu let delovne dobe,
po tem, koliko dni so bili v zadnjem letu v bolngsk stalezu, koliko zaposlitev so do sedaj
zamenjali ter kakSne narave so bile (Priloga 2).

Slika 6 prikazuje strukturo anketirancev po spduanketi je sodelovalo 18 moskih, kar
predstavlja 11 % vseh anketiranih, in 141 Zenskyramstavlja 89 % vseh anketiranih. S
Slike 6 je razvidno, da je v vzorec zajetih prihtizenako Stevilo moskih pripadnikov
razlicnin kohort, medtem ko je Stevilo Zenskih pripadmied kohortami raztno, in sicer
30 % Zensk pripada kohorti otrok blaginje, 22 %skepripada kohorti X in 37 % Zensk
pripada kohorti Y.

Slika 6: Struktura anketirancev po spolu in kohbr{a %)

- 4 . .
Moski B Otrociblaginje
LD
Zenske / 37 / ' T
0 20 40 &0 20 100

Slika 7 prikazuje starostno strukturo vzorca podttdih. S Slike je razvidno, da najve
oseb, ki so izpolnile anketo, pripada kohorti Yj¢érom od vkljuicno leta 1980 do vkigno
leta 2000), to je 41 % vseh anketiranih. Kohorts 83 % sledijo pripadniki kohorte otrok
blaginje (to so osebe, rojene med letoma 1945 @4}l %ohorti X (to so rojeni med letoma
1965 in 1979) pripada 26 % anketirancev.
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Slika 7: Struktura vzorca po kohortah (v %)

mOtroci blaginje
I

mY

Slika 8: Struktura vzorca po izobrazbi (absolutnedwnosti)

Magistery)

Univerzitetni Studij =Y

LD

Vikja/visokodolska izobrazba = Otroci blaginje

MiZja, srednja ali poklicna Sola

S slik 8 in 9 je razvidna izobrazbena strukturaedin&ncev. Prevladujejo posamezniki z
vi§jo oziroma visokoSolsko stopnjo izobrazbe, inesijih je kar 57 %. Magisterij je

dokortalo 6 anketiranih oseb, to predstavlja 4 %. V vegeezajetih 21 % anketiranih z
univerzitetno izobrazbo, 19 % anketirancev je mito nizjo, srednjo ali poklicno

izobrazbo, sem uwvtamo V., IV., in lll. stopnjo izobrazbe. Nik iz vzorca pa nima

dokortane le I. ali Il. stopnje izobrazbe ali dokane VIII/2. stopnje (doktorat).

Ugotovimo lahko, da so anketiranci visoko izobrazen

35



Slika 9: Struktura vzorca po stopnji izobrazbe (v %

Magistery)

Univerzitetni Studij

| IP

WVisjafvisokoSolska izobrazba

MiZja, srednja ali poklicna Sola

Sliki 10 in 11 prikazujeta vzorec po obliki zaposs in po kohortah. Med anketiranci
prevladuje zaposlitev za nedoém ¢as, ki jo ima kar 79 % vseh anketiranih oseb. Vzore
predstavlja tudi 13 % oseb, zaposlenih za &miaias, 5 % samozaposlenih oseb, 2 %
anketirancev, ki so Studenti, in 1 % brezposelWitvzorec zajeti brezposelni in Studentje
so le iz kohorte Y. V vzorec je zajetih 19,7 % pdpikov kohorte Y, zaposlenih za
dolocen cas, 71,2 % iz vzorca kohorte Y je zaposlenih zaologdn cas, 1,5 % je
samozaposlenih. Med pripadniki kohorte X je¢ véamozaposlenih (to je 9,8 %) kot
zaposlenih za doten ¢as (to je 7,3 %), 82,9 % iz vzorca pripadnikov kadoX je
zaposlenih za nedalencas.

Slika 10: Struktura vzorca po obliki zaposlitveé4gy

Student 2

Brezposeln

Bamozaposlen

Zaposlenzanedoloden #as 79

Zaposlenza doloden Cas
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Slika 11: Struktura vzorca po kohortah in oblikpaalitve (v %)

B Zaposlenza dolofen
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Slika 12 prikazuje strukturo vzorca glede na stdajvesji delez oseb v vzorcu je
poratenih, ta delez je kar 60 %. 27 % p&eaih anketirancev pripada kohorti otrok
blaginje, 16 % kohorti X in 17 % pa¥enih anketirancev pripada kohorti Y. Samskih je
15 % vpraSanih (8 % kohorta Y, 6 % kohorta X in kéhorta otrok blaginje). 24 % vseh
vprasanih Zivi v izvenzakonski skupnosti, od te§ed pripadnikov kohorte Y in po 4 %
pripadnikov kohorte X in kohorte otrok blaginje.

Slika 12: Struktura vzorca po stanu (v %)

W samski
e Bporoden

" izvenzakonska skupnost

Ctrociblaginje

0% 20%% 40% 0% 20%% 100%4

20 % oseb iz vzorca nima otrok (Slika 13), to je%85oripadnikov kohorte Y, 20 %
kohorte X in 2 % vpraSanih pripadnikov kohorte &thaginje. Slika 13 prikazuje, koliko
otrok imajo anketirani posamezniki iz posameznihda Zanimivo je, da med vpraSanimi
iz kohorte otrok blaginje nite nima 3 otrok ali v& 2 otroka ima 19 % vpraSanih, enega pa
kar 79 % vpraSanih. 27 % pripadnikov kohorte Y ifnatroka, 32 % ima 2 otroka, 6 %
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vprasanih iz kohorte Y ima 3 otroke alitvéed pripadniki kohorte X ima 24 % vpraSanih
enega otroka, 41 % jih ima 2, 10 % jih ima 3 otrok& % jih ima 4 otroke ali e

Slika 13: Struktura vzorca po Stevilu otrok (v %)

4alived
3
Y
2 mx
m Otrociblaginje

nimarr otrok

Struktura vzorca po delovni dobi, ki jo prikazujik8 14, kaze, da ima 18,2 % vprasanih
manj kot 5 let delovne dobe, 21,4 % vpraSanih iM&alo 10 let delovne dobe, 12,6 %
vprasanih ima od 11 do 16 let delovne dobe, 8,20%a3anih ima od 17 do 22 let delovne
dobe, vsi takdni vpraSani so pripadniki kohorte28,3 % vseh vpraSanih ima od 23 do
vklju¢no 28 let delovne dobe. 14,5 % vseh anketiranihachd9 do 34 let delovne dobe in
1,9 % vseh anketiranih ima 35 let delovne dobesin v

Slika 14: Struktura vzorca po delovni dobi (v %)

35letinved
od 29 do vkljudno 34 let

od 23 dovkljudno 28 let

od 17 dovkljudno 22 let

od 11 dovkljuéno 16 let

od 5 dovkljuéno 101et

manjkot5 let

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0
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Slika 15 kaZze, da kar 36 % vpraSanih v zadnjem fHatikoristilo niti enega dneva
bolniSkega staleza, med njimi 18 % predstavljajipauniki kohorte Y, 14 % pripadniki
kohorte X in 4 % pripadniki kohorte otrok blagin)zorec je tvorilo 26 % posameznikov
iz kohorte otrok blaginje, ki so bili v stalezu 8ddo 30 dni. S Slike 16 je razvidno, da je
bilo v bolniSkem stalezu (1 dan in&)e88 % pripadnikov kohorte otrok blaginje, 46 %
vprasanih iz kohorte X in 56 % vprasanih iz kohofte

Slika 15: Struktura vzorca po bolniSkem staleztojv

velkot 1 mesec
od 15 do 30 dni
m Otrociblaginje
od &do 14 dni m3
ny
od 1do7 dni
0 dni
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Slika 16: Struktura vzorca po bolniSkem stalezand ali ve’ (v %)
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Slika 17 prikazuje strukturo vzorca po Stevilu zajaaih zaposlitev. Za 28 % vpraSanih je
trenutna zaposlitev prva (od tega je 1% pripadnikohorte otrok blaginje, 6 %
pripadnikov kohorte X, 21 % kohorte Y). Eno zapi@siije Ze zamenjalo 6 % vpraSanih iz
kohorte X in 4 % vpraSanih iz kohorte Y. Dve zajpiuslje zamenjalo 24 % vseh
vprasanih. Slika nazorno prikazuje, da je 11 % trdecev iz kohorte otrok blaginje
zamenjalo Ze 2 zaposlitvi. 4 % vseh anketiranihskizamenjali dve zaposlitvi, pripada
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kohorti X, 9 % vseh anketiranih, ki so Ze zamenjiaié zaposlitvi, pa pripada kohorti Y.
Tri zaposlitve je zamenjalo 30 % vseh anketiranaal,tega 19 % otrok blaginje, 6 %
kohorte X in 5 % kohorte Y. 6 % vseh anketiranitzggnenjalo Ze 4 zaposlitve, od tega po
1 % pripada pripadnikom kohorte otrok blaginje ohkrti Y, 4 % pa pripadajo kohorti X.
2 % vseh anketiranih je zamenjalo 5 zaposlitevai] in sicer pripadniki kohorte Y 1% in
pripadniki kohorte otrok blaginje 1%.

Slika 17: Struktura vzorca po Stevilu zamenjanipasditev (v %)
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Slika 18: Struktura vzorca po lastnostih posamezni delovnem mestu (v %)
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Slika 18 nam pove, da je kar 57,7 % oseb iz vzoecdelovnem mestu druzabnih, odprtih,
zgovornih, Zivahnih, voditeljskih in brezskrbnihd(dega 28,9 % kohorta Y, 13,9 %
kohorta X, 14,9 % kohorta otrok blaginje). 21,9 &%k vpraSanih o sebi meni, da so na
delovnem mestu skrbni, preudarni, zbrani, zanesliiv ravnodusni. 15,9 % vseh
anketirancev je impulzivnih, aktivnih, razburjenispremenljivih, 4,5 % vseh vprasSanih
je na delovnem mestu zadrzanih, mirnih, nedruzalptéhih in pesimistnih.

2.4.2 Struktura vzorca intervjuvancev

Zbiranje kvalitativnih podatkov smo izvedli z imigxji z izbranimi osebami, s katerimi
smo stopili v stik. Po opisu teme magistrskega dateo jih prosili za sodelovanje.
Intervjuji so bili opravljeni med 24. in 30. oktabn 2016. 5 intervjujev je bilo opravljenih
preko sodobnih komunikacijskih kanalov, preostalid je bilo opravljenih v Zivo.

Intervjuje smo najprej le zapisali in jih kasnejeedili (Priloga 6). Bregar et al. (2005)
navajajo, da je glavno vpraSanje analize kvalitativpodatkov, kako jih strniti v
znanstvenodokumentirano zgodbo. Za analizo smoelpowali kvalitetne in strnjene
kvalitativne podatke. Analiza intervjujev je bilapravljena s tehniko zg®é8vanja

podatkov, strnjeni podatki so zajeti v Excelovidghl§Priloga 7).

Tabela 6 prikazuje strukturo vzorca oseb, s kaiggrbil opravljen intervju. Intervjuvanci
so posredovali podatke o spolu, starosti, stopgojptiazbe, obliki zaposlitve, stanu, Stevilu
otrok in letih delovne dobe. Glede na vprasSanjpadali odgovore, ki so bili zdruzeni v
smiselno celoto. IzpraSevanci so na vprasanja adgaivv skladu s svojimi izkuSnjami in
spoznaniji. Odgovori so bili zbrani v dveh korakihprvem koraku so bili pod vprasanja
zapisani celotni odgovori, v drugem pa so bili ste zdruzeni. V Prilogi 6 so
predstavljeni zga®ni podatki, ki opisujejo vedenje in odnos kohoa absentizma in
fluktuacije.

Tabela 6: Struktura vzorca intervjuvancev

Spol Starost Stopnja Oblika Stan Stevilo|  Stevilo let
izobrazbe zaposlitve otrok | delovne dobe

Moski 16 IV. stopnja Dijak Samski 0 Studentsko
(Solanje) delo

Zenski 15 V. stopnja Dijak Samski 0 Studentsko
(Solanje) delo

Zenski 15 V. stopnja Dijak Samski 0 Studentsko
izobrazbe delo
(Solanje)

MoSki 32 IV. stopnja | Samozaposlen Izvenzakonska 2 11
izobrazbe skupnost

Zenski 26 VI. stopnja | Zaposlitev za Poraten 0 3
izobrazbe dolocencas

se nadaljuje
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Tabela 6: Struktura vzorca intervjuvancev (nad.)

Spol Starost Stopnja Oblika Stan Stevilo|  Stevilo let
izobrazbe zaposlitve otrok | delovne dobe

Zenski 28 V. stopnja | Zaposlitev za Poracen 2 7
izobrazbe | nedol@encas

Moski 46 V. stopnja | Zaposlitev za| Izvenzakonskal 2 24
izobrazbe dolocencas skupnost

Zenski 43 VII. stopnja| Zaposlitev za Poracen 1 23
izobrazbe | nedol@encas

Zenski 50 VIl . stopnja| Zaposlitev za Poracen 2 31
izobrazbe | nedol@encas

Zenski 54 IV. stopnja | Zaposlitev za Poraten 2 36
izobrazbe | nedol@encas

MoSki 60 IV. stopnja | Samozaposlen Izvenzakonska 3 39
izobrazbe skupnost

Zenski 56 V. stopnja | Zaposlitev za Poraten 2 37
izobrazbe | nedol@encas

MoSki 75 IV. stopnja | Upokojenec Porgen 2 35
izobrazbe

Zenski 73 IV. stopnja | Upokojenec Porgen 2 35
izobrazbe

MoSki 74 VII. stopnja | Upokojenec Samski 2 31
izobrazbe

2.5 Rezultati raziskave in razlaga le-teh

V anketi smo anketirancem postavljali trditve, paee z absentizmom, fluktuacijo, tudi z
motivacijo za delo. Anketiranci so v spletni ankei® osnovi Likertove lestvice s

kategorijami od 1 do 5 (kjer 1 pomeni zelo nepomemb2 nepomembno, 3 niti

pomembno niti nepomembno, 4 pomembno, 5 zelo pomejnizndili trditve, povezane

Zz motivacijo zaposlenih, ostale trditve pa s p@sigsko lestvico, kjer 1 pomeni sploh se
ne strinjam, 2 ne strinjam se, 3 niti se ne stnmjaiti se strinjam, 4 strinjam se in 5
popolnoma se strinjam.

V zvezi z dejavniki motivacije lahko s Slike 19 fjasvidimo, da anketirance iz kohorte
otrok blaginje najbolj motivira dohodek, na drugemestu so odnosi in delovni pogoji, na
tretiem mestu Stevilo dni dopusta in denarne nagrddvidika celotnega vzorca so bili
najvisje uvrgeni odnosi med sodelavci, in sicer s skupno payvmeceno 4,4 sta jih kar 2
kohorti postavili na prvo mesto. Za kohorto X sopmaem mestu odnosi (povje ocene
je 4,5), sledijo osebni dohodek in denarne nagr&dipadniki kohorte Y so na drugo
mesto uvrstili Stevilo dni dopusta in delovne pegdjele na tretje pa varnost pri delu in
osebni dohodek.
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Slika 19: Opisna statistika — motivacija zaposlefpbvpreije)
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Tabela 7: Analiza intervjuja — motivacija
KOHORTA
KOHORTA KOHORTA
KOHORTA Z © 3 KOHORTA X OTROK VE('?EF?ANOV
BLAGINJE
Motivacija Uporaba Plata Plata Plata Plata
sodobne Delovni Odnosi s Delovnic¢as Nagrade
tehnologije pogoji sodelavci Inovativnost Odnosi
Izobrazevanje Dopust Blizina pri delu
Delovnic¢as Delovni¢as zaposlitve
Nagrade
Delovnic¢as

S pomdjo analize intervjuja smo dobili strnjene odgoveoee7. vpraSanje v intervjuju, to
je vprasSanje o motivacijskih dejavnikih. Rezultsdi pokazali naslednje vrednosti (Tabela
7): kohorta Z je kot motivacijski dejavnik navediporabo sodobne pametne tehnologije, s
pomaijo le-te lahko kadarkoli in kjerkoli najde potrebm#ormacije za delo, to pa ji
omogaa fleksibilnost tako delovnegssa kot tudi kraja. Iz navedenega ugotavljamo, da
bo kohorta Z povsem samosvoja in dritrgaod drugih kohort. Kot motivacijske dejavnike
je kohorta Y navedla pta, kori&enje dopusta po lastni volji in delowas. Kohorta X kot
motivacijske dejavnike dojema pta odnose, nagrade, blizino zaposlitve in del@asi. 1z
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analize raziskave je razvidno, da so prvi trijete@$lejavniki analize intervjuja pravzaprav
dejavniki, ki smo jih z analizo ankete pri kohodiuvrstili najvisje (Slika 19). Kohorta
otrok blaginje je predvidljivo kot motivacijska @ejnika navedla pto in delovnic¢as. S
poma:jo analize intervjuja smo za kohorto veteranovgiréji faktorje motivacije, in sicer
placo, nagrade in odnose.

Tabela 8: N@n komuniciranja med kohortami na delovhem mestupeja)

otroci blaginje X Y
E-virtualne komunikacije — 2,1 2,3 2,2
kratka sporéila (Messenger,
Facebook, Viber ...)
Mobilne in stacionarne 3,4 3,6 3,7
telefonije (telefon, faks ...)
E-posta (elektronska posta) 3,2 4,2 3,8
Pisne komunikacije (vse si 3,9 2,8 3,0
beleZim v rokovnik)
Najraje komuniciram v Zivo 4,0 3,6 3,6
(poslovno kosilo ...)

Pri vpraSanju o ranu komuniciranja na delovnem mestu (Tabela 8)masani vrednotili
trditve s petstopenjsko lestvico od 1 do 5 (1 pansgioh se ne strinjam, 5 pomeni
popolnoma se strinjam). Z najvisjo povgme oceno so ovrednotili trditev, ki se nanaSa na
komuniciranje na delovhem mestu preko e-poste ffelegke poste), sledi komuniciranje v
Zivo. To vpraSanje je bilo uwténo v anketo tudi zaradi dokazovanja &@imasti kohort.
Kohorta X najraje komunicira preko elektronske pogpovpréje odgovorov 4,2),
pricakovano ji sledi kohorta Y (s povgreo oceno 3,8). Otroci blaginje najraje
komunicirajo v Zivo (povprge odgovorov 4,0) oziroma pisno (povgee 3,9). Kohorta Y
najraje komunicira preko elektronske poste (pogjer8,8) in preko mobilne in stacionarne
telefonije (povpregje 3,7).

V nadaljevanju smo opravili multivariatno analizona tak n&n ugotavljali povezanost
statisttno zndilnih razlik v povpréjih ter interpretirali dobljene rezultate.

Raziskovalno vpraSanje 1 Ali imajo kohorte razlien odnos ter tudi vedenje, ko gre za
absentizem?

S pomajo spletne ankete smo pridobili podatke o vedemuodnosu kohort do

absentizma. Da bi lahko odgovorili na raziskovalpoaSanje, smo podatke o vedenju in

odnosu kohort do absentizma zdruzili v skupno dijen Z Levenovim testom

homogenosti varianc (Priloga 11) smo preverili, sai povpréja skupin homogena. Ker

primerjamo statistno zn&ilne razlike v povpr&ih 3 kohort (otroci blaginje, X in Y), smo
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izvedli analizo ANOVA oziroma analizo varianc, pfemer je porazdelitev podatkov
normalna, variance pa so homogene.

Tabela 9: Analiza varianc za absentizem

Anova
Vsota kvadratov df Povpige F Asimp. p-
kvadratov vrednost
,288 2 ,144 ,954 ,388

Na podlagi rezultatov analize lahko zapiSemo nagéesklepe.
Levenov test je pokazal, da so spremenljivke homedp-vrednost = 0,241) (Priloga 10).

Analiza varianc (Tabela 9) je za izbrani vzorec gma{a, da med variancami skupin ni
statisttno pomembnih razlik. Ker je p-vrednost enaka 0,388 0,954) in je p > 0,05, ne
moremo trditi, da so med skupinami kohort statitizn&ilne razlike (Priloga 11).

Glede na navedeno torej ne moremo trditi, da inkajoorte raziten odnos in vedenje v
zvezi z absentizmom.

Tabela 10 prikazuje zgdsn pregled zn@inosti vzorca kvantitativne raziskave, iz katege |
razvidno, da med kohortami ni&jdn razlik, ko govorimo o absentizmu. Otroci blagirso
bili med vsemi anketiranci naj¥eodsotni, to lahko pripisujemo poskodbam, bolemi i
zdravstvenim posegom ter pregledom. Sledi jim ktzhdft, ki je druga naju&krat odsotna
zaradi poSkodb, bolezni in nege druzinsidmov.

Tabela 10: Znéilnosti vzorca kvantitativne analize (absentizem)

Kohorta otrok blaginje Kohorta X Kohorta Y
Odsotnost 88 % oseb je bilo odsotnih 46 % oseb je bilo 56 % oseb je bilo odsotnih
1 daninve, 12 % jih ni odsotnih 1 dan in g 1daninvé, 44 % jih ni
bilo v staleZu. 54 % jih ni bilo v staleZu, bilo v staleZu.
Oblika 85 % vpraSanih je 83 % vpraSanih je 71 % vpraSanih je
zaposlitve zaposlenih za nedalen | zaposlenih za nedalen | zaposlenih za nedaien
¢as. cas. ¢as.
Motivacija Dohodek Odnosi Odnosi
Odnosi in delovni pogoji Dohodek St. dni dopusta in delovn
St. dni dopusta in nagrade Nagrade pogoji
Varnost pri delu in
dohodek
se nadaljuje
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Tabela 10: Znéilnosti vzorca kvantitativne analize (absentizengd.)

Kohorta otrok blaginje Kohorta X Kohorta Y
NajviSje Ko gre kdo od sodelavcey Ko gre kdo od Ko gre kdo od sodelavcey
ocenjeno na bolniski dopust, med| sodelavcev na bolniski| na bolniski dopust, med
vedenje in | sodelavci prihaja do slabe dopust, med sodelavci| sodelavci prihaja do slabge
odnos do volje (vetkrat me delo prihaja do slabe volje volje (vetkrat me delo
absentizma pocaka). (veckrat me delo pocaka).
pocaka).

[

Za vse delovne naloge, ki Med moje delovne Med moje delovne nalog
jih moram opraviti, je dar] naloge sodi delo s sodi delo s strankami (ki

prekratek (nedoseganje strankami (ki so socustveno
rezultatov dela). custveno obremenjuje obremenijujée in
ViSina bolniskega in negativno negativno nastrojene ...).
nadomestila je razlog, da nastrojene ...). S svojim zdravstvenim
kljub bolezni ne odidem| Prevoz na delo mi ne | stanjem in péutjem sem
na bolnisko. vzame velikatasa, saj zadovoljen.

sta zaposlitev in
prebivalie v isti regiji.

Najnizje Zaradi Studijskih Na delovno mesto sem Na delovno mesto sem Ze
ocenjeno obveznosti sem wk&rat | Ze priSel vinjen (alkohol| priSel vinjen (alkohol,
vedenje in odsoten. droge ...). droge ...).
odnos do V zadnjem letu sem | Zaradi kulturnih, verskih| Zaradi kulturnih, verskih
absentizma bolniSki stalez koristil | in drugih dejavnosti sem in drugih dejavnosti sem
zaradi izgorelosti. veckrat odsoten z dela.| veckrat odsoten z dela.
Na delovno mesto sem e Zaradi Studijskih Primanjkuje mi
prisel vinjen (alkohol, obveznosti sem w&rat motivacije za delo (tudi
droge ...). odsoten. delavnik je predolg in
Bolniski stalez koristim V zadnjem letu sem | fiziéno prenaporen), zato
tudi, ko postane moje bolniski stalez koristil sem pogosto odsoten Z
Zivljenje preve stresno. zaradi izgorelosti. dela.
Veckrat zamudim na delg Primanjkuje mi Zaradi Studijskih
(oziroma odidem z dela| motivacije za delo (tudi| obveznosti sem w&rat
prej). delavnik je predolg in odsoten.

fizi¢no prenaporen), zatp  V zadnjem letu sem
sem pogosto odsoten z  bolniski stalez koristil
dela. zaradi izgorelosti.

V Tabeli 11 so prikazani strnjeni rezultati intenpgv. Pri kohorti Z smo upoStevali, da je
odnos do izostankov v Soli enak kasnejSemu odnasuzdstankov v sluzbi, saj so
izpraSane osebe Se dijaki. Vse kohorte so naveldlge bolezen razlog za absentizem.
Kohorta Z je poleg bolezni navedla Se poSkodbeb&otske dejavnosti, kohorta Y nego in
poSkodbe, kohorta otrok blaginje nego in spremdvaavedb kohorte Z lahko razberemo,
da zelijo pripadniki v delovnem okolju odzive takoj zdaj, niso pripravljenéakati (na
potrditev in boljSi polozaj). Med pripadniki koherveteranov je zaznati precej iskrenosti,
saj so poleg bolezni kot razloge za absentizemdiatteli preglede, poskodbe in dodatno
delo izven organizacije, tj. delo na vrtu. 1z Tabgl lahko razberemo tudi, da je kohorta Z

precej brezskrbna glede izostankov, lahko bi réldi mobilna, saj njeni pripadniki
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izkoristijo prost dan takrat, ko to Zelijo. Pri aih kohortah je zaznati, da absentizem v
organizaciji ni zazelen, kohorta Y navaja, da joodpotaka in da so sodelavci
preobremenjeni, kohorta X navaja strah pred kootrol nizko nadomestilo z&as
odsotnosti. Strah pred izgubo zaposlitve zaraddobravanja absentizma v organizaciji je
zaznati med intervjuvanci kohorte otrok blaginje.

Tabela 11: Rezultati analize intervjujev (strnjeregied)

Kohorta Z Kohorta Y Kohorta X Otroci blaginje Veter ani
Absentizem Bolezen Bolezen Bolezen Nega Bolezen
(razlog) Ob3olske Nega Spremstvo Poskodbe
dejavnosti Poskodbe Bolezen Pregledi
Poskodbe Delo na vrtu
Absentizem Prost dan Delo paaka. Strah pred Neodobravanje| Izostanki niso
(odnos) izkoristimo, ko | Preobremenje kontrolo izostankov v problem.
to Zelimo. nost Nizko organizaciji Delo je bilo
sodelavcev nadomestilo opravljeno.
zaradi
izostankov.

Raziskovalno vpraSanje 2 Ali imajo kohorte razlien odnos ter tudi vedenje, ko gre za
fluktuacijo?

Zanima nas odnos tako do absentizma kot tudi dktuécije, zato smo za odgovor na
drugo raziskovalno vpraSanje opravili test trditeezanih na fluktuacijo, in jih zdruzili v
novo dimenzijo (Priloga 12).

Iz osnovne statistike (Priloga 12), v kateri imeh&da otrok blaginje povpéao oceno
2,99 (s = 0,19), kohorta X povpgreo oceno 3,13 (s = 0,29) in kohorta Y povm® oceno
3,14 (s = 0,28), smo opravili test homogenosti.

Ugotovili smo, da je spremenljivka homogena, in algdali analizo s testom varianc
(Tabela 12). S pondp analize varianc smo pridobili p-vrednost, kejgaka 0,003 (torej je

manjSa kot 0,05), zato lahko trdimo, da so med kalnu statisitno zn&ilne razlike.

Tabela 12: Analiza varianc za fluktuacijo

Anova
Vsota kvadratov df Povpte F Asimp. p-vrednos
kvadratov
,812 2 ,406 6,078 ,003
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Glede na navedeno lahko sklepamo, da imajo kohlari&en odnos in tudi vedenje, ko
gre za fluktuacijo. 1z Priloge 12 je razvidno, da loohorta otrok blaginje v povgijéh
razlikuje od kohorte X in kohorte Y in da sta shkoti X in Y podobni glede fluktuacije.

V Tabeli 13 lahko zaznamo razlike med kohortami dnasu in vedenju, ko gre za
fluktuacijo. 1z analize vzorca je razvidno, da ja pretezni del vprasanih pripadnikov
kohorte Y trenutna zaposlitev prva zaposlitev, reedtko so pripadniki kohorte otrok
blaginje in kohorte X zaposlitev zamenjali Z&keat.

Tabela 13: Znéilnosti vzorca kvantitativne analize (fluktuacija)

Kohorta otrok blaginje Kohorta X Kohorta Y
Stevilo 4 ali ves 2 % vzorca| 4 zaposlitve 4% 4 ali ves 2%
zamenjanih vzorca vzorca
zaposlitev 3 zaposlitve 19 % 3 zaposlitve 6 % 3 zaposlitve 5%
vzorca vzorca vzorca
2 zaposlitvi 11% 2 zaposlitvi 4% 2 zaposlitvi 9%
vzorca vzorca vzorca
1 zaposlitev| 0% vzorca 1 zaposlitev 6 %| 1 zaposlitev 4%
vzorca vzorca
Prva 1 % vzorca Prva 6 % Prva 21%
zaposlitev zaposlitev vzorca zaposlitev | vzorca
Oblika 85 % anketirancev 83 % anketirancev 71 % anketirancev
zaposlitve zaposlenih za nedalen zaposlenih za nedalen | zaposlenih za nedaien
cas cas cas
Motivacija Dohodek Odnosi Odnosi
Odnosi in delovni pogoji Dohodek St. dni dopusta in
St. dni dopusta in nagrade Nagrade delovni pogoji
Varnost pri delu in
dohodek
Najvisje Menimo, da mora Pri delu sréujem Pri delu sréujem
ocenjeno zaposleni na z&tku razlicne generacije, do| razlicne generacije, do
vedenje delovne kariere pteti delo starejSih se vedem starejSih se vedem
oziroma odnos| na nizjem delovnem mestu, spostljivo. spostljivo.
do fluktuacije | si pridobiti izkuSnje in trdo
delati za napredovanje.
Pri delu sréujem razléne | Rezultati in cilji so mi pri| Veselim se timskega
generacije, do starejSih se delu izredno pomembni| dela, sem optimisten
vedem spostljivo. Delo mi mora in me veselige se v
predstavljati izziv, vajen| timu uposteva tudi moje
sem hitrega tempa. mnenje.
Na delovnem mestu sem Izogibam se konfliktom, Cenim delo svojih
izpostavljen jezi in besu | usmerjen sem k nenehri sodelavcev.
nadrejenega, navelin sem osebni rasti.
takSnega odnosa.

se nadaljuje
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Tabela 13: Znéilnosti vzorca kvantitativne analize (fluktuacijgad.)

Kohorta otrok blaginje

Kohorta X

Kohorta Y

Najvisje
ocenjeno
vedenje

TeZko sprejemam novosti
sem konservativen, cenim
red in disciplino pri delu.

Cenim delo svojih
sodelavcev

(e}

Veselim se dela v sodobn
opremljenem prostoru in $
kreativnimi ljudmi.

oziroma odnos
do fluktuacije

O delu, ki ga moram
opraviti, dobivam nejasne,
pomanijkljive ali
nasprotujée si informacije
ter navodila.

Pri delu me moti
povrsnost sodelavcev,
sem odgovorna oseba

Rezultati in cilji so mi pri

delu izredno pomembni.

Delo mi mora predstavljati

izziv, vajen sem hitrega
tempa.

Odragal sem ob
ratunalniku in digitalnih
medijih, informacije znam
najti in jih uporabiti.

Na delovnem mestu sem
tarca verbalnega in/ali
telesnega nasilja.

Na delovnem mestu sen
taréa verbalnega in/ali
telesnega nasilja.

Med delovniméasom
koristim sluzbeni internet in

opravljam zasebne zadeve.

V podjetju, kjer opravljam
delo, z&asno odpu&jo
delavce in jih ponovno
zaposlujejo (zakonodaja
to dopuda, takSen odnos
me bega).

Materinstvo oziroma Zeljg

po materinstvu je bila

razlog za zamenjavo
zaposlitve.

NajniZje

ocenjeno

vedenje
oziroma odnos

Vesel sem, da mi podjetje
Zeleno nudi obliko in Zelen
obseg izobraZevanja.

Materinstvo oziroma Zelja

po materinstvu je bila
razlog za zamenjavo
zaposlitve.

Zaradi selitve/varstva
otrok (vrtec) sem ze
zamenjal zaposlitev.

do fluktuacije

V podjetju se dobro
pocutim. Ce bi se iz
poslovnih razlogov zniZala
plata, ne bi zapustil
organizacije.

Zaradi prenehanja
delovnega razmerja (tud
steaja podjetja) sem ze

iskal novo zaposlitev.

V podjetju, v katerem sem
zaposlen, prihaja do kraje
kadrov (ali nepoStene
konkurence) s strani
drugih podjetij.

V organizaciji mi nov n&n
dela ni v3é, zato to povem
ob prvi priloZnosti.

Zaradi selitve/varstva
otrok (vrtec) sem ze
zamenijal zaposlitev.

Zaradi prenehanja
delovnega razmerja (tudi
stefaja podjetja) sem ze

iskal novo zaposlitev.

Tabela 14: Rezultati analize intervjujev (strnjeregied)

Kohorta Z Kohorta Y Kohorta X Otroci blaginje Veter ani
Fluktuacija Novih izzivov Neurejene Plate Zaradi starosti Ugled
(zaposlitev bi| Nezanimivega placilne Ce bi bili in negotovih Place
zamenjali dela discipline drugod odnosi | ¢asov zaposlitve Blizina doma
zaradi ...) NezmoZzZnosti Dela po bol;jsi ne bi menjali.
napredovanja pogodbi
Slabih odnosov| Odnosov
Plate Plate

Iz Tabele 14 je razvidno, da imajo kohorte r&mh vedenje in odnos, ko gre za fluktuacijo.
Kohorta otrok blaginje je navedla, da zaposlitve mezamenjala zaradi starosti in
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negotovih¢asov. Veterani so zaposlitev zamenjali zaradi wglede in oddaljenosti od
doma. Zaposlitev pa so menjali redko, saj so biisti organizaciji. 1z analize intervjujev
je razvidno, da bi kohorta X zamenjala zaposlitexadi pl&e in ¢e bi bili odnosi drugje
boljSi. Kohorta Y bi zaposlitev zamenjala zaradecpl odnosov, neurejene pilae
discipline in neurejenih pogodbenih del. KohortdiZzaposlitev zamenjala zaradi novih
izzivov, nezanimivega dela in nezmoZznosti napredmvder zaradi slabih odnosov in
place.

2.6 Klju¢ne ugotovitve in priporocila za delodajalce

V Sloveniji smo prta staranju prebivalstva in podaljSevanju delovnieeddNa delovnem
mestu se stelje vse ve razlicno starih zaposlenih, torej pripadnikov raalh kohort, med
katerimi prihaja do vgih ali manjSih razlik. Da bi lahko organizacigegm bolj optimalno
organizirale delo, obvladovale stroSke in usklajewanose ter zadrzale zaposlene, morajo
raziskati tudi podrge absentizma in fluktuacije. Z ugotovitvami prednee raziskave
bomo podali pripordila za delodajalce, in sicer kako postopati, darbanjSali absentizem

in fluktuacijo. Dejstvo je, da je problematika vege kohort, absentizma in fluktuacije
zaposlenih zelo aktualna, pod® pa premalo raziskano. Zavedati se moramo, da je
poznavanje vedenja zaposlenih konkdrenprednost vsake organizacije.

2.6.1 Ugotovitve in triangulacija metod

Problematiko absentizma in fluktuacije skozi odmos/edenje kohort smo analizirali s
kombinacijo kvantitativnih in kvalitativnih raziskalnih metod. Primarni podatki so bili
pridobljeni s pomgo ankete. Zlasti ker je kakovost podatkov smisgireveriti, je bila za
prewitev cilja in namena raziskave uporabljena triaagigh, ki sodi med pomembne
zn&ilnosti metodologije raziskovanja. Triangulacija npeni uporabo razinih
kvalitativnin metod z namenom navzkriznega prevggaakljutkov v raziskavi (Penger,
2006). Za potrebe triangulacije je bil izveden destrukturiran intervju, v katerem smo
pridobili podatke za kvalitativno analizo. V int@gmu smo spraSevali po dejavnikih
absentizma in fluktuacije (odnosu), zlasti pa priéiyali so trditve, zajete v anketo, enako
pomembne tudi intervjuvancem.

V magistrskem delu smo odgovorili na dve raziskovepraSanii, in sicer:
RV1: Ali imajo kohorte raztien odnos ter tudi vedenje, ko gre za absentizem?
RV2: Ali imajo kohorte raztien odnos ter tudi vedenje, ko gre za fluktuacijo?

Rezultati raziskave v zvezi s prvim raziskovalniprasanjem kazejo, da imajo kohorte

podoben odnos in vedenje, ko gre za absentizemgroaida ne moremo trditi, da je odnos

med kohortami razten, kar sta potrdili kvantitativna in kvalitativnanaliza. Vsi

anketiranci so visoko ocenili trditev, da zaradsettizma trpijo odnosi v podjetju, saj

prihaja zaradi prerazporeditve dela ¢asu odsotnosti do preobremenjenosti ostalih
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delavcev in do konfliktov med zaposlenimi. Zlasaposlenim pripadnikom kohorte otrok
blaginje izostanek z dela vzbuja strah pred izgedposlitve. Na tem mestu je smiselno
dodati, da je kohorta otrok blaginje na pragu upibke® upokojitev pa je v Sloveniji med
kohorto otrok blaginje Se vedno zelo zazelena. f@dgostavki, da je odnos do odsotnosti
v Soli enak odnosu do odsotnosti v sluzbi, smo nosd do absentizma povpraSali tudi
kohorto Z, ki si vzame prost dan takrat, ko si &i.ZGlede na navedeno, si Zelijo
fleksibilne zaposlitve in potovan;.

Ugotavljamo tudi, da so najderat odsotni z dela zaposleni iz kohorte otrok iipg
Pripadniki te kohorte so bolni tkrat, hkrati so delezni ¥ezdravstvenih posegov ter so
nemalokrat zadolZzeni Se za nego in skrb druzingkihov. Visok odstotek odsotnosti je
zaznati tudi zaradi nizke stopnje pripadnosti oizgiji, pogostejSe opravljajo dela izven
organizacije (obrt, kmetija, delo v drustvu), primiaije jim motivacije za delo in so med
kohortami najmanj zadovoljni s svojo zaposlitvifripadniki kohorte otrok blaginje so
med vpraSanimi najvisje ovrednotili trditev v zvezvedenjem, in sicer menijo, da bi prisli
na delo kljub bolezniie bi bil prvi dan bolniSkega dopusta nejala (ali dva dneva).

56 odstotkov pripadnikov kohorte Y je bilo v zadnjéetu odsotnih en dan ali #eTaksno
stanje absentizma v kohorti Y pripisujemo predvseostankom zaradi bolezni, poskodb
in nege otrok ter obveznostim v zvezi z izobraZzgman Raziskava je pokazala, da so
anketirani pripadniki kohorte Y s svojim zdravjemecutiem in s sluzbo zadovoljni.
Zaposleni so v ustreznem delovnem okolju, orgaifjeae okolici uziva ugled ter
kontrolira bolniSko odsotnost zaposlenih. VpraSpnpadniki kohorte Y menijo, da je
obseg dela v organizaciji preobsezen in da bolg&k&aleZza ne koristijo neuprésno
(zaradi glavobolov idr.). Pri delu jim ne manjka tiwacije in na delovho mesto ne
prihajajo pod vplivom alkohola in drog. Hkrati sgah ne koristijo zaradi izgorelosti ali
zaradi kulturnih, verskih ter drugih dogodkov. M, da bi bilo smotrno v primeru tezav
s prevelikim obsegom dela, delo ponovno oblikowraproces reorganizirati.

Ko gre za absentizem, je vedenje kohorte X izregwodobno vedenju kohorte Y.
Anketiranci so zelo podobno ocenili vedenje in aanad\ajvejo tezavo jim predstavljajo
odnosi med sodelavci, saj so zaradi bolniskih emdsbv sodelavci preobremenjeni, kar
odnose postavlja na preizkusnjo. Kohorta X je glederezultate ankete na delovhem
mestu najvékrat prisotna, kar je lahko tudi odraz zdravegdjemyskega sloga. Menimo,
da je absentizem kompleksen problem, ki ga ni megdvladovati enovito.

Na drugo raziskovalno vprasanje, ali imajo kohoatdicen odnos ter tudi vedenje, ko gre
za fluktuacijo, smo odgovorili s porjo analize, ki je pokazala, da kohorte imajo rseati
odnos in vedenje. Preverba je potrdila, da razfileel kohortami obstajajo. TakSen rezultat
je potrdila tudi triangulacija s kvalitativno arad, in sicer so intervjuvanci ra&hih
kohort navedli razéino vedenje, ko gre za fluktuacijo.
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V vzorec so zajete pretezno osebe, ki so zapogiemedolden ¢as, ne glede na to, kateri
kohorti pripadajo. Kohorta otrok blaginje je zanaajve zaposlitev od ostalih dveh, saj
ima tudi daljSi delovni staz, @a je bila gospodarski rasti in Stevilnim &igm podijetij.
Kohorta otrok blaginje meni, da mora zaposleni éw@ariprteti z delom na nizjem
delovnem mestu in si pridobiti izkuSnje ter trddatieza napredovanje. TakSen odnos
kohorte otrok blaginje do napredovanja je primegtade na dejstvo, da gre za osebe, ki
cenijo red in disciplino in se imajo za konservaéy Ugotavljamo, da je kohorta otrok
blaginje naveliana, kadar je na delovhem mestu izpostavljenangdiejenega in kadar se
sre&uje s tezavami v zvezi s prejemanjem navodil zao d@glejasna navodila in
informacije). Pripadniki kohorte otrok blaginje &gtijo prikrajSane, ker niso v&Suporabe
racunalnika in iskanja informacij, so zeloaltljivi, ko gre za prihodke, v primeru znizanja
place bi najverjetneje zapustili organizacijo. Nemadikso pretirano nadzorovani pri delu
in izlo¢eni iz dodatnega usposabljanja in izobrazevanjpssaorganizacijam ne ljubi
ukvarjati se z njimi, vse to pa o vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in motivacig
delo.

Kohorti X so cilji izredno pomembni, delo ji moraepistavljati izziv in je vajena hitrega
tempa, izogiba se konfliktom, zato lahko na delonrmeestu vztraja dljéasa. Pripadniki
kohorte X cenijo delo svojih sodelavcev, ki mord)di natarEni in odgovorni. So
zadovoljni z delovnimé¢asom in jih veseli, da jim organizacija nudi Zelebseg
izobraZzevanja. 1z analize ankete je razvidno, daogleni iz kohorte X Se niso menjali
zaposlitve zaradi selitve ali zaradi varstva otrok.

Ugotovitve raziskave so pokazale, da se kohortae¥el timskega dela in sodobno
opremljenega prostora ter dela s kreativnimi ljudidjeni pripadniki so odr&ali ob
racunalniku, informacije znajo najti in jih uporabitRezultati so jim izredno pomembni,
prav tako kot priznanje nadrejenih, za kateregargwavljeni Zrtvovati svoj prostias. V
nadaljevanju ugotavljamo, da najverjetneje zaraaingnjkanja priloZznosti niso zamenjali
zaposlitve zaradi selitve, materinstva ali varstteok. Zaradi prenehanja delovnega
razmerja zaposlitve Se niso iskali, bi pa zaposlzamenjali takoj¢e bi imeli moznost.
Ker se v podjetju dobro gatijo, radi hodijo v sluzbo, v primeru zmanjSanj&de iz
poslovnih razlogov ne bi zapustili organizacijejdorestas i€ejo ravnovesje med druzino
in delom. Odnosi kohorte Y z drugimi kohortami saod.

Z raziskavo se je pokazalo, da se kohorte daalobnasajo, ko gre za fluktuacijo, in sicer
se kohorta otrok blaginje v povge razlikuje od kohorte X in kohorte Y, ki sta si v
vedenju in odnosu do fluktuacije nekoliko podobni.

Na tem mestu je smiselno dodati, da si kohorta IZ n@rih izzivov, zanimivega dela,
pripravljena je na sodelovanje in na oblikovanjsitesr. Podatke zna najti in jim dodati
vrednost. Njeni pripadniki so zelo iznajdljivi, véer zeljni pohval in zaposlitve pri
uglednem delodajalcu, ki ima konkutee produkte in prepoznavno blagovno znamko.
Dodatno motivacijo jim predstavlja sodobno opremijeelovni prostor.
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Glede na navedeno lahko trdimo, da je fluktuacipgoie obvladovati, saj obvladujemo
odnose in vedenje kohort na dolgi rok. Na drugirstgre pri vedenju kohort, povezanim z
absentizmom, za vedenje in odnose v kraj$asovnem okviru, tudi za psihosocialni
vpliv. Zaposleni so lahko bolj ali manj zadovoljna kratek rok, kar se odraza tudi v
njihovi prisotnosti na delu, medtem ko so na dalgk optimistEni, motivirani in
zadovoljni s svojo zaposilitvijo.

2.6.2 Praktiéni prispevek, omejitve in predlogi za delodajalce

Prispevek magistrskega dela k znanosti je pfaktizlasti v povezavi z odnosom kohort do
absentizma in fluktuacije ter z oblikovanjem prigok za zmanjSanje absentizma in
fluktuacije.

S Studijo Zelimo odgovoriti na raziskovalni vpragaali imajo kohorte raztien odnos in
tudi vedenje, ko gre za absentizem oziroma flukjoaodgovora pojasniti ter pripraviti in
oblikovati pripor@ila za delodajalce v zvezi z zmanjSevanjem oziravhaladovanjem
absentizma in fluktuacije. Da bi lahko svetovalilodi@jalcem, je bilo treba pridobiti
podatke o vedenju kohort, povezanim z absentizmomfluktuacijo, o njihovem
zadovoljstvu z zaposlitvijo ter podatke o motivadijkrepi se morajo izvajati premisljeno
in dosledno na vseh ravneh organizacije. Kajtiaorzacije morajo dose da se zaposleni
poistovetijo s cilji organizacije, novosti se maraako uvajati postopoma, da jih zaposleni
laZje sprejemajo in da ne prihaja do nasprotneégea.

Studija je pokazala, da se pripadniki ré&aih kohort, ko gre za absentizem, vedejo
podobno. V zvezi z navedenim ne moremo podati pgell za delodajalce po posameznih
kohortah, lahko pa delodajalcem pripravimo predldgeso vezani na vse zaposlene, ne
glede na to, kateri kohorti pripadajo. Imenujemb Jahko tudi sploSni ukrepi za
obvladovanje absentizma.

Glede na navedeno lahko organizacije za obvladevabgentizmma uvedejo promocijo
zdravja pri delu (predstavijo tiae rekreacije in vadbe, najamejditelja joge, spodbujajo
pozitivno miSljenje in predstavijo tehnike spfaBja), svetujejo glede zdravega
prehranjevanja, spodbujajo k zdravemucinma zivljenja, vpeljejo redne zdravnisSke
preglede in kontrolo bolniske odsotnosti (ki moiai btalna, saj je le takocdinkovita),
izplagilo nagrad lahko povezejo s prisotnostjo na delkplé&ajo se v sorazmerju s
prisotnostjo), pokazejo zaposlenim, da jim je zangr in kakSno vedenje je v organizaciji
sprejemljivo (vodje ne zamujajo na delo in so grnisdo konca delavnika, krepijo odnose
med zaposlenimi, zaposlenim so na voljo za pogovda) takSen nan bi organizacije
spodbudile zaposlene k §jeskrbi za zdravje, k boljSemu potju na delovhem mestu, s
tem pa zagotovo tudi k zmanjSanju absentizma.
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Povsem drugse je, ko gre za vedenje in odnos kohort do flukjgacDovzetnost
zaposlenih iz raztnih kohort za ukrepe delodajalca je r&aé. Nekateri so bolj dovzetni
za uvedene ukrepe, drugih noben ukrep ne gane.e¢i z navedenim se pripadniki
razlicnih kohort obnaSajo razho. Raziskava je pokazala, da organizacija lahkivarma
zaposlene, jih ustrezno motivira, da se zaposlemile skladno s prakovanii
organizacije, in tako ne zapustijo organizacijepiedelucutijo zadovoljstvo.

Za kohorto otrok blaginje svetujemo, da organizapijeveri, ali zaposleni glede na viozen
trud prejemajo pravno pl&ilo za opravljeno delo, kako to @i sprejema zaposleni,
posodobijo naj pogoje dela, delo oblikujejo na nawcspodbujajo zaposlene k dobrim
medsebojnim odnosom. Pri motiviranju kohorte X sajpomembnejSi odnosi med
zaposlenimi (krepiti je treba odnose med sodelawailrejenimi in podrejenimi), prawio

je treba ovrednotiti osebni dohodek in nagrade Wwewaprisotnost pri delu. Kohorta Y Zeli
sproti reSevati medsebojne konflikte in komunigiratzaposlenimi, rada ima vpliv na
izbiro prostih dni, varnost pri delu, ustrezne de® pogoje ter primeren dohodek
(ustrezno ovrednotiti delovho mesto pomeni poStghailo za poSteno delo). Za
spremljanje dogajanja v organizaciji morajo pristojstrokovni delavci z vsakim
odhajaj@&im zaposlenim opraviti odhodni intervju, saj lahlkona tak nén prava@asno
zaznajo morebitne teZave.

Omejitve raziskave so se pokazale pri pridobivapgdatkov o kohorti Z in kohorti

veteranov. Kohorta veteranov ima omejen dostop amnalnika oziroma interneta,
kohorta Z pa trenutno v zvezi z vedenjem na delovmeestu Se ni najbolj relevanten
partner za primerjanje. Omejitve so se pokazalé pudStevilu prodevanih dejavnikov

absentizma in fluktuacije. MetodoloSka omejitevbjedvom o anonimnosti pridobljenih
podatkov, ki smo ga v uvodu ankete sicer skuSghradti z zagotovitvijo anonimnosti

podatkov.

Priporcila za nadaljnje raziskave zajemajo tako raziskaaeavni organizacije kot tudi
poglobljene raziskave med ciljno skupino (posamexuhorto) ter raziskave med
organizacijami znotraj regije. Ker je problematiddasentizma in fluktuacije v povezavi s
kohortami dokaj neraziskana, bi bilo smiselno oftrasziskavo na v§em vzorcu, lahko
bi izvedli analizo tudi na nacionalni ravni, medyifami. Anketirance bi lahko znotraj
kohorte razdelili po starosti in ugotovili, ali vkairu posamezne kohorte obstajajo
statisttno zn&ilna odstopanja. Menimo, da bi bilo zanimivo ptibu absentizem in
fluktuacijo tudi v povezavi s stopnjo izobrazbe &agh
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SKLEP

Slovenija je ujeta v primez demografskih trendaovsicer sprememb v starostni strukturi
prebivalstva ter podaljSevanja delovne dobe, zameshr so na trgu dela tri kohorte, ki se
jim bo v prihodnjih letih pridruzila Se kohorta 2ripadniki vsake izmed kohort so
edinstveno zgodovinsko in socioloSko zaznamovaredwote so se skozas spremenile.
Zaposleni so na delovnem mestu primorani sodelavairipadniki raztinih kohort in
opraviti zastavljeno delo, ptemer kazejo razlen odnos in vedenje.

V magistrskem delu je ponujen pregled absentizmftukiuacije v povezavi s kohortami,
saj zdruzuje relevantno literaturo in vire, pripéil® in dobre prakse slovenskih podjetij, z
namenom, da bi organizacije lazje obvladovale ousitz dela in fluktuacijo zaposlenih.

S staranjem prebivalstva povezujemo bolnisSki stalefoma zdravstveni absentizem, saj
SO0 najveékrat odsotni prav najstarejSi zaposleni. Absentizemgrobem delimo na
zdravstveni oziroma medicinski in na nemedicinskled zdravstveni absentizem
uvr&amo odsotnost zaradi bolezni, poskodbe, nege, pdkeha dopusta in spremstva.
Med nemedicinski absentizem usagno delo na vrtu, gradnjo druzinske hiSe, Solabje o
delu, neresnost zaposlenih, nezadovoljstvo &opila nezadovoljstvo z delovnimi pogoji.
Absentizem je vpet v organizacijo, drzavo in posamie, zato ga tudi ni néoobvladovati
enostransko.

Mobilnost ljudi nam je omogitla obstoj in zadovoljitev svojih potreb. Fluktugcpomeni
stalno nihanje Stevila zaposlenih v organizacijrada upokojitev, smrti, odpovedi
pogodbe. Nizka stopnja fluktuacije je za organigacdrmalna oziroma celo pripatigiva.
Pravimo, da zaposleni, ki fluktuirag¢eizhod iz situacije. Zaposleni pa se vedejo ¢anli
iS¢ejo izhod zaradi lastnih interesov, ambicij, Z&liiapa celo ovir pri delu, ovir v skupini,
ovir v organizaciji ali v Zivllenjskem okolju. Org&acija se mora zavedati pomena
motivacije in zadovoljstva pri delu.

V magistrskem delu smo osvetlili pojme absentizBuktuacija, zadovoljstvo, motivacija,
zdravje pri delu, kohorta. Na podlagi znanstvenifow in literature doméh in tujih
avtorjev so bili preteni absentizem, fluktuacija in odnosi ter vedergbdet. Opisali smo
vzroke in dejavnike absentizma ter fluktuacije mazinosti kohort. V drugem poglavju
smo izvedli empidno raziskavo. Opravili smo analizo anketnega vpnd&a s katerim
smo preverjali vedenje kohort, povezano z absemtmnm fluktuacijo.

V magistrskem delu so torej pkevane kohorte v povezavi z absentizmom in flukjoaci

Organizacije se z njima s1gejo vsakodnevno, povsem izogniti se jima ne nwrésaka
organizacija si zeli imeti nizko stopnjo absentizinafluktuacije, ki prinaSata visoke
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stroSke in tezave pri organizaciji dela, kar posieal vpliva na zadovoljstvo, odnose in na
vedenje zaposlenih.

Preverili smo raziskovalni vpraSaniji, ali imajo kote razlten odnos in tudi vedenje, ko
gre za absentizem, in ali imajo kohorte r&ah odnos in tudi vedenje, ko gre za
fluktuacijo, in skuSali odgovoriti nanju. Za analizpodatkov in pripravo pripotd za
delodajalce smo pridobili podatke o vedenju kohgvezanim z absentizmom in
fluktuacijo, in o njihovem zadovoljstvu z zaposijtvter o motivaciji. Ugotovili smo, da se
vedenje in odnos kohort, ko gre za fluktuacijo,likage, z vidika absentizma pa se ne
razlikuje. Z izsledki raziskave Zelimo seznaith vegji del management&oveskih virov

v Sloveniji in ga navdusiti za ukrepe za obvladggaabsentizma in fluktuacije glede na
kohorte.

SplosSni ukrepi za obvladovanje absentizma so: uwepitbmocije zdravja pri delu,
svetovanje glede zdravega prehranjevanja, spodeudnavega n#ana Zivljenja, vpelje se
lahko redne zdravniSke preglede in kontrolo bolkigidsotnosti, izptane nagrade se
lahko veZe na prisotnost na delu, zaposlenim saZmmkkakSno vedenje je v organizaciji
sprejemljivo in zaZeleno, predvsem pa morajo latinejeni zgled zaposlenim.

Ugotovljeno je bilo, da morajo zaposleni vedetipKadga nadomeés in kdo se lahko na
koga zanaSa v primeru odsotnosti. Ko organizacgana, da se stopnja absentizma
poveuje, mora takoj ukrepati, da razes kaj gre narobe oziroma kaksno je dejansko stanje
zadovoljstva v podjetju.

Pripadniki razlénih kohort se v povezavi s fluktuacijo obnaSajditaw. Za kohorto otrok
blaginje svetujemo ponovno pravilno ovrednotenjewi@h mest in dela, ki ga zaposleni
opravljajo, potrebna je modernizacija pogojev delaspodbuda k pristnim odnosom in
pogojem. Pri motiviranju kohorte X so bistveni odnmed zaposlenimi, praino je treba
ovrednotiti osebni dohodek in nagrade vezati nagbmost na delu. Za kohorto Y enako
svetujemo veliko komuniciranja in sprotnega reSgvamedsebojnih konfliktov, rada ima,
da lahko sama izbira proste dni, pomembni so tadnaest pri delu, delovni pogoji in
dohodek. Na podlagi ugotovitev menimo, da je davast za ukrepe delodajalca rénh,
nekateri so dovzetni za vse ukrepe, drugih pa nalleep ne gane. Za spremljanje
fluktuacije morajo pristojni v organizaciji z vsaki odhajajéim zaposlenim opraviti
odhodni intervju, da pravasno zaznajo morebitne tezave.

Omejitve raziskave so se pokazale pri pridobivapgdatkov o kohorti Z in kohorti
veteranov. Kohorta Z Se ni najbolj verodostojentrgar za primerjanje z drugimi
kohortami, kohorta veteranov pa ima omejeno dogispra&unalnika oziroma interneta.

Priporcila za nadaljnje raziskave temeljijo na organizdgijravni. Da bi lahko podali
konkretne zakljtke glede odnosa kohort do absentizma in fluktuabijenorali opraviti

56



raziskavo na wgem vzorcu, lahko bi izvedli raziskavo na naciomatavni, med
organizacijami znotraj regije. Lahko bi anketiramaedelili tudi po starosti znotraj kohorte
in ugotovili, ali v okviru posamezne kohorte obajaj statisitno zn&ilna odstopanja.
Menimo, da bi bilo zanimivo praiti absentizem in fluktuacijo tudi v povezavi s [@tgo
izobrazbe kohort, predvsem, ali so bolje izobraZzagosleni manj odsotni in iz kakSnih
razlogov.

Menimo, da bi bili z uvedbo nastetih ukrepov zaposlpri delu bolj motivirani in
zadovoljni ter da bi bili tako manj odsotni, kar dsganizacijam prineslo konkur&mo
prednost. Zavedati se moramo, da prihga, ko bo moralo dvakrat manj ljudi narediti
trikrat vet za enako plélo, zaposleni bodo morali biti visoko motiviram zadovoljni, da
bodo lahko opravili svoje delo.
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PRILOGA 1: Anketni vprasalnik

Spostovani,

Sem Mateja Ahlin Ranik, dipl. ekon. in Studentka podiplomskega Stidigm programa smer Management na Ekonomski fakultet

Ljubljani. Za magistrsko delo sem se datila preveriti in analizirati raztino vedenje kohort do problematike absentizma iktdiacije.
Namen vpraSalnika je préiti razlike v vedenju med kohortami in kako posttpda bi zmanjSali absentizem in fluktuacijo. Glenh

navedeno vas prosinte si lahko vzamete nekaasa in_odgovorite na vpraSanja iskreno in dosledap potrebujem vaSe iskreno

mnenje. Anketa je popolnoma anonimndo uporabljena izklgno v raziskovalnem delu magistrske naloge.

V zvezi z navedenim, vas prosim, da anketo posetelsivojim znancem, prijateljem, sodelavcem itd.

Vnaprej se vam zahvaljujem za sodelovanje.

Ovrednotite naslednje trditve povezane z odsotoastiela in fluktuacijo:

Niti se
Sploh se - i -
ne ' Ne strinjam, niti Strinjam Popo'ln.oma se
- strinjam se se ne se strinjam
strinjam .
strinjam
ABSENTIZEM
V zadnjem letu sem koristil bolniski stalez zaradi
bolezni, poSkodbe ali nege druzinskeiana (otrok, 1 2 3 4 5
starostnik).
V miSicah in sklepittutim bol&ino, paiutim se slabo,
vendar zaradi strahu pred izgubo zaposlitve neeodlid 1 2 3 4 5
z dela.
Menim, da glavobol, prehlad ali slabo ¢ptje niso 1 2 3 4 5
upraviceni razlogi za kori&nje bolniSkega staleza.
Bolniski stalez koristim tudi, ko postane moje javie 1 2 3 4 5
preve stresno.
y zadnjem letu sem bolniski stalez Kkoristil zaradi 1 2 3 4 5
izgorelosti.
BolniSka odsotnost je v organizaciji kontrolirana. 1 2 3 4 5
Menim, da je v podjetju delovno okolje ustrezno (ne 1 2 3 4 5
zebe me in mi ni previe).
Prevoz na delo mi ne vzame velik@sa, saj st3 1 2 3 4 5
zaposlitev in prebivali® v isti regiji.
Moj delodajalec velja za uglednega, sem pripagen 1 2 3 4 5
organizaciji, v kateri sem zaposlen.
Opravljam dodatna dela zunaj delovnega mesta (gelo
8 1 2 3 4 5

na kmetiji, popoldanska obrt, delo v drustvu ...).
Primanjkuje mi motivacije za delo (tudi delavnik e
predolg in fizkno prenaporen), zato sem pogosto 1 2 3 4 5
odsoten z dela.
Delodajalec mi dopu& moznost, da izkoristim dopust,

o 1 2 3 4 5
kadar Zelim.
Med moje delovne naloge sodi delo s strankami k| s 1 2 3 4 5
custveno obremenjuje in negativno nastrojene ...).
S svojo zaposlitvijo sem zadovoljen, nadrejeni
primerno spodbuja moje delo, samoiniciativnostrir t 1 2 3 4 5
(primerno delovno okolje, odnosi ...).
Imam zdrav Zzivljenjski slog, vsaj 3 x tedensko [se
ukvarjam s Sportom (tek, kolesarjenje, fitnes, spd) 1 2 3 4 5
in se zdravo prehranjujem.
Zaradi Studijskih obveznosti sem&keat odsoten. 1 2 3 4 5
Menim, ' da je moja zaposlitev varna oziroma 1 2 3 4 5
zagotovljena.
Veckrat zamudim na delo (oziroma odidem z dela 1 2 3 4 5

prej).




Na delovno mesto sem Ze priSel vinjen (alkoh
droge ...).

Za vse delovne naloge, ki jih moram opraviti, jend
prekratek (nedoseganje rezultatov dela).

[

S svojim zdravstvenim stanjem in dutjem sem
zadovoljen.

Zaradi kulturnih, verskih in drugih dejavnosti sg
veckrat odsoten z dela.

m

Ce bi bil prvi dan (ali dva) bolniskega dopus
neplaan, bi zato kljub bolezni priSel na delo.

ta

Menim, da delodajalec nadurno delo (oz. delo
doseZzeno normo) ustrezno nagradi, in sicer
sorazmerju s prisotnostjo pri delu.

nad

ViSina bolniSkega nadomestila je razlog, da kljub

bolezni ne odidem na bolnisko.

LaZje opravljam delo, ker nam delodajalec oniag
redne krajSe odmore med delom.

Ko gre kdo od sodelavcev na bolniSki dopust, pah
do slabe volje med sodelavci tkeat me delo peaka).

Podjetje spodbuja zdravje in dobro¢ptie zaposlenih
(brezpl&ne fitnes karte, vstopnice za predstaveéajte
teka, joge, predavanja o zdravengina Zivljenja, t&aj
tehnik spro&anja, brezpléeno letno cepljenje prot
gripi ...).

Delodajalec skrbi za zdravo prehrano (nudi t
brezpl&ne »zdrave« prigrizke (sadje)) in red
kontrole zdravstvenega stanja.

di

FLUKTUACIJA

Materinstvo oziroma Zelja po materinstvu je bilalog
za zamenjavo zaposlitve.

Menim, da je treba v Zivljenju zamenjati najmanj
zaposlitve.

itr

Zaradi selitve/varstva otrok (vrtec) sem ze zanle
zaposlitev.

nja

V podjetju, v katerem sem zaposlen, prihaja doek
kadrov (ali nepoStene konkurence) s strani dry
podjetij.

ih

g

Zaradi prenehanja delovnega razmerja (tudtaste
podjetja) sem Ze iskal novo zaposlitev.

Ce bi imel moznost, bi takoj zamenjal zaposlitev.

V podjetju, kjer opravljam delo, #asno odpusjo
delavce in jih ponovno zaposlujejo (zakonodaja
dopu&a, takSen odnos me bega).

—

(o]

Sistem napredovanja je takSen, da najboljSi zase
najboljsi poloza,j.

dej

Med platami zaposlenih v podjetju so ustrez
razmerja.

na

Menim, da imam na voljo vsa sredstva in opremo|

za

delo, z nadrejenim se lahko kadarkoli pogovotim

(konflikte reSujemo sproti).

Nadrejeni me ceni in potrebuje, za priznanje s
pripravljen Zrtvovati svoj prostias.

em

Menim, da so sodelavci, ki so bolj obremenjen
delom (zaradi pomanjkanja kadra), ustrez
stimulirani.

Menim, da se v naSi organizaciji dober delovni izi

hitro opazi in je pohvaljen.

4

d

V podijetju se dobro gatim. Ce bi se iz poslovnin
razlogov znizala pl&, ne bi zapustil organizacije.




Veseli me, da delodajalec dosledno skrbi za okiljg

varnost pri delu (primerna oprema, energetska

varénost)

Delovni ¢as mi odgovarja, na voljo imam dovq]j
prostegaiasa.

Vesel sem, da mi podjetje nudi obliko in Zelen gbse

izobrazevanja.

O delu, ki ga moram opraviti, dobivam nejasne,

pomanjkljive ali nasprotujd si informacije ter
navodila.

Nadrejeni od mene zahteva delo, ki ne sodi v moje
delovne obveznosti (moje delo je pretirano

nadzorovano).

Rad prihajam v sluzbo (imam zaposlitev, mozZnp
napredovanja in razvoja kariere).

st

Na delovnem mestu sem d&ar verbalnega in/al
telesnega nasilja.

Svojega dela se nikoli ne navgm.

Vodstveni delavci so pomanjkljivo usposobljeni ga

vodenje.

TeZko sprejemam novosti, sem konservativen, ceni

red in disciplino pri delu.

m

Pri delu me moti povrSnost sodelavcev, sem odg@vorn

oseba.

Rezultati in cilji so mi pri delu izredno pomemb
Delo mi mora predstavijati izziv, vajen sem hitreg
tempa.

a

Veselim se timskega dela, sem optindisti in me
veseli,ce se v timu upoSteva tudi moje mnenje.

Izogibam se konfliktom, usmerjen sem k nenepni

osebni rasti.

Veselim se dela v sodobno opremljenem prostonu
kreativnimi ljudmi.

V organizaciji mi nov nén dela ni v3&, zato to povem
ob prvi priloZznosti.

Odragal sem ob ranalniku in digitalnih medijih,
informacije znam najti in jih uporabiti.

Vedno i€em ravnovesje med delom in druzino.

Menim, da mora zaposleni na¢etku delovne kariere

priceti delo na niZjem delovhem mestu, si pridobiti

izkuSnje in trdo delati za napredovanje.

=

Na splodno sem zadovoljen z naravo dela, delovn
okoljem, n&inom organizacije dela. Podjetje
usmerjeno v prihodnost, produkti so konkuiren Rad
sem del organizacije.

im

o =2

Med delovnim ¢asom Koristim sluzbeni internet in
opravljam zasebne zadeve.

Za zadovoljevanje svojih potreb zasluZzim dovp
(prejemam dovolj velik osebni dohodek).

Nikomur ne morem zaupati svojih teZzav (podjetje |ne

krepi zaupanja med zaposlenimi).

Sodelavci pomembne informacije v zvezi s procegom

dela zadrzijo zase (Sirijo laZi in Zaljive zgodbejto
prihaja do konfliktov.

Pri delu sréujem razléne generacije, do starejSih se

vedem spostljivo.

V podjetju, v katerem sem zaposlen, sem pri dely
naletel na konflikt s pripadnikom druge generacije.

ze




Cenim delo svojih sodelavcev. 1 3 4 5
Na delovnem mestu sem izpostavijen jezi in besu 1 2 3 4 5
nadrejenega, naveéin sem takSnega odnosa.
Medsebojni odnosi s sodelavci ré&rih generacij so
) - - . 1 2 3 4 5
dobri, druZimo se tudi izven sluzbe.
Ovrednotite naslednje trditve (kaj vam je pri zdjpaspomembno):
zelo Nepomembno Niti pomembno, niti Pomembno Zelo pomembng
nepomembno nepomembno
Osebni dohodek 1 2 3 4 5
Delovni¢as (tudi skrajSan) 1 2 3 4 5
Delovni pogoji 1 2 3 4 5
Napredovanje 1 2 3 4 5
IzobraZevanje 1 2 3 4 5
Varnost pri delu 1 2 3 4 5
Stevilo dni dopusta 1 2 3 4 5
Pohvale nadrejenih 1 2 3 4 5
Denarne nagrade 1 2 3 4 5
Dobri odnosi s sodelavci 1 2 3 4 5
Na delovnem mestu najpogosteje komuniciram preko:
Sploh se ne | Ne strinjam | Niti se ne strinjam, | Strinjam | Popolnoma se
strinjam se niti se strinjam se strinjam
E-virtualne komunikacije — kratka spdita 1 2 3 4 5
(Messenger, Facebook, Viber ...
Mobilne in stacionarne telefonije (telefon, faks 1 2 3 4 5
E-poste (elektronska posta) 1 2 3 4 5
Pisne komunikacije (vse si beleZim v rokovnik 1 2 3 4 5
Najraje komuniciram v Zivo (poslovno kosilo) 1 2 3 4 5
Spol:
- Zenski Stevilo otrok:
- moSkKi - nimam otrok
- 1
Pripadam generacij: - 2
- Generaciji veteranov; rojeni od leta 1922 do - 3
vkljuéno 1944, - 4 alive

- Baby Boom generaciji oziroma generaciji otrok

blagostanja; rojeni od leta 1945 do vkijw 1964,
- Generaciji X; rojeni od leta 1965 do vidjuo 1979,
- Generaciji Y; rojeni od leta 1980 do vidjuo 2000,
- Generaciji Z; rojeni po letu 2000.

Zaklju¢ena stopnja izobrazbe:
- (Ne)dokorgana osnovna Sola
- NiZja, srednja ali poklicna Sola
- Visja/visokoSolska izobrazba
- Univerzitetna izobrazba
- Magisterij
- Doktorat

Oblika zaposlitve:
- Zaposlen za dot®ncas
- Zaposlen za nedalencas
- Samozaposlen
- Brezposeln
- Upokojenec
- Student

- samski/-a
- poraten/-na
- izvenzakonska skupnost

Stevilo let delovne dobe:

manj kot 5 let,
od 5 do vklj@gno 10 let,

od 11 od vklj¢no 16 let,
od 17 do vkljgno 22 let,
od 23 do vkljgno 28 let,
od 29 do vkljg¢no 34 let,

35 letin ve&.

Koliko dni ste bili v zadnjem letu v bolniSkem s&l?

0 dni
Od 1 do vklj@gno 7 dni

Od 8 do vkljgno 14 dni
Od 15 do vkljgno 30 dni

Vet kot 1 mesec

Koliko zaposlitev ste do sedaj zamenjali?

To je moja prva zaposl

5 ali ve

itev

Na delovnem mestu sem (najwtva mozna odgovora):



Impulziven, aktiven, razburjen, spremenljiv - zadrzan, miren, plah, pesimig, nedruzaben
druzaben, odprt, zgovoren, lahkoten, Zivahen,

brezskrben, voditeljski
skrben, preudaren, zbran, zanesljiv, ravnodusen



PRILOGA 2: Analiza strukture vzorca ankete

Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Spol fo | R %ofi Yok fo | R | %f« Yo fo | F %ofi Yo
Zenske 48| 48 92 92 34 34 83 83 59 B9 g9 8p
moski 4 | 52 8 100 7| 41 17 100, g6 1] 10p
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Stopnja izobrazbe fi Fx % %R fi | R Y% %R fi F Y% %R
(Ne)dokorgana osnovna Sola 0 (0 0 0 D D 0 0 0 0 D ¢
NiZja, srednja ali poklicna Sola 11 1 21 21 7 7 17 17 12| 12 18 18
ViSja/visokoSolska izobrazba 3y 4B 71 92 4 31 589 6 7 29| 41 44 62
Univerzitetni Studij 4| 52 8 100 71 38 17 93 22 63 38 95
Magisterij 0 0 3 41 7 100 3 66 5 100
Doktorat 0 0 0 0 0 0
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Oblika zaposlitve fi F %fy %k fi F %f %k fi F %f %k
Zaposlen za dol@ncas 5 5 10 10 3 3 7 7 13 1B 20 20
Zaposlen za nedalencas 44| 49 85 94 34 37 83 90 47 0 71 91
Samozaposlen 3 5% 6 100} a 41 10 140 1 61 2 92
Brezposeln 0 0 0 0 2 6B 3 95
Student 0 0 0 0 3 66 5 104
Upokojenec 0 0 0 0 0 0
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Stan fo | R %fi Yo fo | R | %f« Yo fo | R %o %R
samski 2 2 4 4 9 9 22 22 1B 13 2( 20
poragen 43 | 45 83 87 25 34 61 83 27 40 41 6]
izvenzakonska skupnost 1 52 13 10(|) 7 41 17 1p0 26 | 639 100
52 100 41 100 66 100



Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Stevilo otrok fic | B | 9%fi %k fi | B | %fi %R | fi | R | %fi %k
nimam otrok 1 1 2 2 8 8 20 20 283 23 35 39
1 41 | 42 79 81 100 1§ 24 44 1B 41 27 67
2 10 | 52 19 100 17 35 41 85 21 82 32 94
3 0 0 4 39 10 95 2 64 3 97
4 alivet 0 0 2 41 5 100 2 64 3 100]
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Delovna doba fi F %fi %R fi | R Y%fi %R fi F %fi Y%k
manj kot 5 let 1 1 2 2 0 0 0 0 28 28 42 42
od 5 do vklj@gno 10 let 0 1 0 2 5 5 12 12 20 g7 44 84
od 11 do vkljgno 16 let 0 1 0 2 13 19 32 44 64 11 97
od 17 do vkljgno 22 let 0 1 0 2 13 31 32 76 64 0 97
od 23 do vkljgno 28 let 28 29 54 56 7 38 17| 93 4 66 3 100
od 29 do vkljgno 34 let 20| 49 38 94 3 41 7 109 D 0
35 letin ve& 3 52 6 100 0 0,0 0 0
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Bolniski staleZ v zadnjem letu fi F %fy %k fi F %f %k fi F %of Y%k
0 dni 6 6 12 12 22 22 54 54 20 29 44 44
od 1do7dni 2 8 4 15 8 30 20 73 15 44 28 6}
od 8 do 14 dni 23] 31 44 60 1 37 17 9@ 10 p4 1 g2
od 15 do 30 dni 19 50 37 96 p. 39 5 95 3 57 8p
vet kot 1 mesec 2 52 4 100 y. 41 5 101) 9 66 1 11)0
52 100 41 100 66 100
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
Stevilo zamenjanih zaposlitev fi F %fi %F fi | R %fi %R fi F Y%fic Y%k
to je moja prva 2 2 4 4 10 10 24 24 34 B4 5p 5p
1 0 2 0 4 9 19 22 46 7 41 11 62
2 18 | 20 35 38 6 25 15 61 14 55 21 83
3 30| 50 58 96 100 3§ 24 85 g 63 12 95
4 1 51 2 98 6 41 15 100 1 64 2 97
5 ali ve 1 52 2 100 0 2 66 3 100
52 100 41 100 66 100



PRILOGA 3: Vedenje anketirancev do absentizma — pgwe¢je ocen

Delodajale cskrbizazdravo prehrana (nuditudi brezpladne »zdrave « prigrizke...
Podjetje spodbujazdravie in dobro podutje zaposlenih {brezplaine fitne skarte, ..

Ko gre zakdo od sodelavcevnabolnizki dopust prihaja do slabe volje med...

viginabolnizke ganadomestilaje razlog, dakljub boleznine odidem nabolnisko
IMenim, dadelodajalec nadurne delo {oz. delonad doseieno norme) ustrezno..
Ee bibil prvi dan {ali dva) bolnigke ga dopustaneplaéan, bizato kljub bolezni..
Zaradi kulturnih, verskih in drugih dejavnosti semve Saat odsoten z dela
5 svojim zdravstve nim stanjem in podutjem sem zadovoljen
Zavse delovne naloge, kijih moram opraviti je dan prekratekine doseganje...
Nadelovno mesto sem e prigelvinjen (alkohol, droge...)
Welkratzamudim nadelo {oziromaodidem z delaprej)
Ienim, daje mojazaposlitev varna oziromazagotovljena
Zaradi studijskih obveznosti se mve gkrat odsoten
Imam zdrav Zivljenjski slog, vsaj 3xte densko se ulovarjam sEportom (tele,...
5 svojo zaposlitvijo sem zadovoljen, nadrejeni primerno spodbujamoje...
IMed moje delovne naloge sodi delo s strankami (ki so Zustveno obremenjujode...
Delodajale cmi dopusiamoinost, daizkoristim dopust kadar 2elim
Primanjkuje mi motivacije zadelo (tudidelawnik je predolginfizigno..
Opravljam dodatnadelazunaj delovnegamestaldelo nakmetiji, popoldanska..
Ioj delodajale cveljazaugle dnega, sem pripaden organizaciji v kateri sem...
Prevoz nadelo mine vzame veliko £asa, saj stazaposlitevin prebivalisée visti...
IMenim, daje v podjetju delovno okalje ustrezno ine zebe me in mini prevrode)
Bolnika odsotnost je v organizadiji kontrolirana
W zadnjem letu sem bolnigki stale? koristil zaradi izgorelosti
Bolniski stale? koristim tudi, ko postane moje Zivljenje preveé stresno
Ienim, daglavobol, prehlad ali slabo podutje niupravicenrazlogzakoriséenje...
W misicah in sklepih utim bole éino, poéutim se slabo, vendar zaradi strahu pred...

W zadnjem letu sem koristil bolnizki staleZzaradi bolezni poskodbe alinege ..

36
3,41

3,43
31

3,37

3,48

3,97

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00




PRILOGA 4: Vedenje anketirancev do fluktuacije — pospreéje ocen

Iedsebojni odnosi ssodelavcirazliénih generacdij so dobri, drugimo se tudi.
Nadelovnem mestu sem izpostavijenjeziin besunadrejenega, navelidan sem.. I I S S S R 3,
Cenim delo svojih sodelavcey
Wpodjetjuv katerem sem zaposlen, sem pridelu Ze naletel nakonflilt ..
Pridelu sreéujem razliéne generacije, do starejgih se vedem spodtljivo
Sodelavci pomembne informacie v zvezi sprocesom delazadriijo zase (Sirjjo..
Nikemur ne marem zaupati svojih teZav podietje ne krepizaupanjamed..
Zazadovoljevanje svajih potrebzasluZim dovelj iprejemam dovalj velilk osebni..
Ied delovnim Easom koristim sluzbeniinternet in opravljam zasebne zadeve
Nasploino sem zadovoljen z naravo dela, delovnim okoljgm, nadinom...
Ienim, damorazaposleninazadethku delovne kariere prigeti delonanizjem..
Vednoigéem ravnovesie med delomin drufine

Odrasal sem ob radunalnikuin digitalnih me dijih, informacije znam najtiin jih...

W organizaciji minov nadin delanivie € zato to povem ob prvi priloinosti
Weselim se delavsodobno opremljene m prostorus kreativnimi ljudmi
lzogibam se konfliktom, usmerjen sem knenehni osebni rasti

Weselim se timskegadela, sem optimistien in me veseli, Ze se vtimu upoiteva.
Rezultatiin cilji so miprideluizredno pomembni. Delomimora pre dstavljati..
Pridelume moti povrinost sodelaveey, sem odgovorna oseba

Teiko sprejemam novosti, sem konservativen, cenim red in discipline pridelu.
Vodstveni delavd so pomanjldjivo usposobljeni zavodenje

Svojegadelase nikoline naveliéam

Nadelovnem mestu sem taréaverbalnegain/alitelesne ganasilja

Rad prihajam v sluibo {imam zaposlitev, moinost napradovanjain razvoja..
Nadrejeni od mene zahtevadelo, kine sodivmaoje delovne obveznosti imoje..
O delu, ki gamoram opraviti dobivam nejasne, pomanjkljive ali nasprotujodisi.
veselsem, damipodjetje nudioblilko in Zelen obsegizobraievanja _—_—_

Delovni éas mi odgovarja, navoljo imam dovelj prosgega éasa

veselime, dadelodajalec dodednoskrbizaokolje invarnost pridelu {primerma.
Y podjetju se dobro podutim, €& bi se iz poslownihrazlogovznizalaplada, nebi..
Ienim, dase v nasi organizaciji dober delowniizid hitro opaziin je pohvaljen

I N N
____=
et 2,50
I I D 2’50

Ienim, daso sodelavci, ki so bolj obremenjeniz delom (zaradi pomanjlkanja..

MNadrejenime ceniin potrebuje, zapriznanje sem pripravljen Zrtvovati svoj..
Ienim, daimam navoljo vsasredstvain opremo zadelo, z nadrejenim se lahlo...
Ied plagamizaposlenih v podjetju so ustreznarazmerja

Sistem napredovanjaje taksen, danajboljsi zase dejo najboljsi poloia)
Wpodjetju, kjier opravljam delo zagasno odpuiiajo delavee in jih ponowno..

Ce biimel moinost, bitakoj zamenjal zaposlitev

I N S —

2"!2156

____= '
2,46

Zaradi prenshanja delownegarazmerja (tudi ste £aja podjetja) sem ie iskal noveo..
Wpodjetjuv katerem sem zaposlen, prihaja do kraje kadrov (ali ne postens .
Zaradi selitve fvarstva otrok {vrtec) sem e zamenjalzaposlitev

=)

Ienim, daje potrebnov Zivlje njuzame njati najmanj tri zaposlitve

Iaterinstvo oziromaieljapo materinstvuje bil razlog zazamenjavozaposlitve

I I S S S — 3’

I S S S S —— 3,

06

!

24

3,40
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PRILOGA 5: Delno strukturiran intervju

Starost:

Spol:

Stopnja izobrazbe:
Oblika zaposlitve:
Stan:

Stevilo otrok:
Delovna doba:

1. Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma absewtiftudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili vadnjem letu odsotni in
razlog?

2. Kak3en je va8 odnos do zamenjave zaposlitve? Zakeamenijali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko st e zamenijali in
zakaj?

3. Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?

4. Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?

5. Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili,iizja med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivj@odjetju zaposlenih
Vet generacij?

6. Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?

7. Kajvas pri delu najbolj motivira?
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PRILOGA 6: Prepis intervjujev

INTERVJU ST. 1

Starost: 16 let

Spol: moSki

Stopnja izobrazbe: dijak, IV. stopnja Solanja
Oblika zaposlitve: dijak, Studentsko delo
Stan: samski

Stevilo otrok: 0

Delovna doba: 0 let (Studentsko delo)

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Odsotnosti z dela Se ne poznam, saj sem do sedajljapkratkotrajna Studentska dela. V Soli sersatdn, ko zbolim, doma bi bil tudi,
¢e bi se poSkodoval, npr. pri praksi. Pozimi semotefs ko grem sniat, med tednom je na sii§u manjSa gn& in ugodnejSe
vozovnice Ce se ne pautim dobro, potem sem doma, stari me pri tem pajipiV zadnjem letu sem bil odsoten v oli 10 dni.

KaksSen je va$S odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?

Sigurno bi hitro zamenjal zaposlitete bi imel moZnost, v primeru da ne bi prejematelm na primer zaradi mobinga ali pa ne bi
mogel napredovati. Pa tugk mi delo ne bi vepredstavljalo izziva, stalno isto delo, stara apaeZaposlil se bom pri delodajalcu, kjer
bom lahko napredoval, delal z novo tehnologijonirel fleksibilen delavnik.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Ce je delo dobro opravljeno in te nadrejeni za tbvadi oziroma nagradi, dobi$ napredovanje, boljfwpostavko, to mi predstavlja
zadovoljstvo. Da se dobro adis, ko kortas delo.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnost podjetju mi pomeni, da si d&djsa zadovoljen s svojim delodajalcem in zaposhitvijripadnost si podjetje gradi diasa,
delati mora dobro (dobra ga, sluzben avto, napredovanje, potovanja).

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve
generacij?

V podjetju, kjer opravljam Studentsko delo, je zslpnih v& generacij, med sodelavci prihaja do konfliktoveghrsem ker naloge niso
praviéno razdeljene. Za odnose med zaposlenimi je krodigtje samo, nekaterim je vseeno, kako se zapasiEmmejo.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Trenutno i§em tehnina in fizicna dela z odtinim platilom, zato sem zadovoljen s pilom.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivira, da lahko pri delu uporabljampspametni telefon (sodobne naprave).

INTERVJU ST. 2

Starost: 15 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: dijak, V. stopnja Solanja
Oblika zaposlitve: dijak, Studentsko delo
Stan: samski

Stevilo otrok: 0

Delovna doba: 0 let (Studentsko delo)

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da so nekateri zaposleni odsotni z dela raiifeno. Studentsko delo opravljam v druZinskem padjétiekaj zaposlenih je
konstantno vé&rat odsotnih, zaradi tega prihaja do slabe volpelem podjetju. Ker opravijam Studentsko delo ptrgbi, nisem nikoli
odsotna nenapovedano. V Soli sem odsotna, ko zhnlita imam poSkodbo, v zadnjem letu sem bila velikoottts zaradi operacije
kolena, manjkala sem skoraj 1 mesec.

KakSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Iakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?
Zaposlena Se nisem bila. Zaposlitev bi zamengaldi bilo vzdusje v podjetju slab&e bi se morala datevoziti na delo in mi delo ne bi
bilo v3et.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo pri delu jete rada prihajam na delée je delo takSno, da mi predstavlja izziv in mosama poiskati reSiteée so odnosi
med zaposlenimi in poslovnimi partnerji dobricie lahko komuniciram s tujimi partnerji.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?

Pripadnost daje podjetju konkurtgro prednost, saj pripadni zaposleni zmorej&, 8@ usmerjeni k dotku. Razumem jo kot odnos do
zaposlitve. Ali prideS ob po¢anem obsegu dela v sluZzbo tudi ob prostih dnevilpagljeS ponudbo tudi stranki, za katero ves, da
morda ne bos izbran. Pripadnost se gradi postopbaze smo pripadni podjetju, ki posluje dobro énugledno. NaSe podjetje gradi
pripadnost tako, da BEno spoznava svoje zaposlene in njihove teZavignter primeru teZav hitro priskdna pome, to se je izkazalo
za najbolj ginkovit n&tin, saj so nam zaposleni vedno na voljo.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve
generacij?
V podjetju je zaposlenih ¢ggeneracij. Med zaposlenimi so odnosi dobri, dofkdov prihaja, vendar jih sproti reSujemo.
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Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
S plailom sem trenutno zadovoljna, saj to ni moj edioinddek, opravljam le Studentsko delo.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Pri delu me najbolj motivira delo s tuje gov&irei poslovnimi partnerji, saj se ob tem Se izobje#uin udejstvovanje na sejmih.

INTERVJU ST. 3

Starost: 15 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: dijak, V. stopnja Solanja
Oblika zaposlitve: dijak, Studentsko delo
Stan: samski

Stevilo otrok: 0

Delovna doba: 0 let (Studentsko delo)

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseati¢udi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili \adnjem letu odsotni in razlog?
Opravljam Studentsko delo, nisem bila odsotna @.délSoli ne izostajam veliko od pouka, v zadnjetn lsem bila odsotna 7 dni, 2 dni
zaradi bolezni in 5 dni zaradi plesnih priprav. Mgtem¢asu se ukvarjam s plesom.

Kaksen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk ¥e zamenjali in zakaj?
Nisem zamenjala zaposlitve. Studentsko delo semvbata samo v enem podjetju. Zaposlitev bi zaman{e bi bilo delo dolgéasno
in bi bili sodelavci nesramni.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo pri delu je tisto, kar te pri delu @srje. Meni veliko pomeni, déas pri delu t& hitro in da pri delu uporabljas sodobno
tehnologijo.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Mislim da pomeni pripadnost podjetju zvestoba pijajé>odjetje jo gradi tako, da je prénd do zaposlenih na vseh pogjif.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih ge

generacij?
Med generacijami v podjetju ne prihaja da@jike konfliktov, saj podjetje skrbi za odnose in dpaja sodelovanje.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Platilo za Studentsko delo je primerno, sicer delairgpbavljala.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Pri delu me najbolj motivira fleksibilen delovéas.

INTERVJU ST. 4

Starost: 32 let

Spol: moski

Stopnja izobrazbe: IV. stopnja
Oblika zaposlitve: samozaposlen
Stan: izvenzakonska skupnost
Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 11 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseratigudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili wdnjem letu odsotni in razlog?
Sem samostojni podjetnik in prakib ne poznam bolniSke. Prost sem takrat, ko ni. @&&aadnjih 5 let nisem bil v bolniSkem staleZu.
Podjetniki si odsotnosti ne moremo privins

Kak&en je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Iakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?
Zaposlitev sem zamenjal, ker sem bil pri prejSnggtodajalcu izkori&n. Delal sem nadure, prejel pa minimalnciida Ker nisem bil
zadovoljen s takSnim ggom, sem se oddd, da postanem s. p. in si sanig@i delo.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Meni zadovoljstvo pri delu pomeni najveObiutim ga, ko vem, da sem delo dobro opravil in jardta zadovoljna in te ponovno
poklice oziroma priporgi, ob tem pa Se zasluZis.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnost podjetju je po mojem mnenju tisto zadieti, da Se v nedeljo misli§ na podjetje in ofaxse, kar je treba, ne glede na
dan in uro. Ne vente lahko pripadnost gradis, mislim, datjdti$ ali pa je ne. Vmesne moznosti ni.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve

generacij?
Zaposlen sem sam. Tako da odnosov med zaposleninorean komentirati, So pa pomemben dejavnik prozafjstvu pri delu.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
S svojim dohodkom sem ¥&ot zadovoljen, zato sem tudi registriral podjedje sicer slab3e kot pred leti, ampak se solidno 7

12




Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Pri delu me najbolj motivira zadovoljen odziv skarin pl&ilo.

INTERVJU ST. 5

Starost: 26 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: VI. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za ddém cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 0

Delovna doba: 3 leta

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseati¢udi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili \adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da bolan delavec ne more dobro opravljaijesya dela. V zadnjem letu sem bila odsotna 2 arsdi bolezni.

KaksSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
Zaposlitev bi zamenjala takoj, saj s trenutno zkipge nisem zadovoljna. Podjetje mi podaljSuje spreminja pogodbe, ne skrbi za
odnose med zaposlenimi, {#ani ustrezna, delovne naloge so nejasne, zatmdatrb prihaja do konfliktov. Nisem Se zamenjala
zaposlitve.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo pri delu mi pomeni, da odideS z deldagen, da si nekaj dobro opravil, da sicee da imas zaposlitev.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnosti podjetju ne znam dobro opredeliti, mera naj bi bila to vzajemna varnost, tako za @gelkot tudi za zaposlene.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, h&jia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Aliyepodjetju zaposlenih e
generacij?

V podjetju je zaposlenih ¥egeneracij, odnosi med generacijami so slabi. S&generacije s&utijo manj sposobne in odrinjene, saj ne
obvladajo dovolj programske opreme in zato mla@ajejo nejasna in natoa navodila in usmeritve.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
S svojo pl&o sem zadovoljna, sicer ni visoka, je pa primerna.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Pri delu me najbolj motivira, moznost prostega cdaganja z dopustom.

INTERVJU ST. 6

Starost: 28 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: V. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za nedi#a cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 7 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da je bolniSka odsotnost v podjetju velibidem. Pri nas te delo v primeru odsotnosti zavatikega obsega gaka. Sodelavci
opravijo le nujno delo. V zadnjem letu sem biladt odsotna zaradi bolezni in nege. Poznam ljudipkodsotni ogromno. Izkoxigjo
bolniski dopust, samo da so lahko prosti.

KaksSen je vasS odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?
Zaposlitve ne bi menjala, saj sem trenutno z njo zadovoljna. Zamenjala bi jo, v kolikor ne bi jgr@ala pl&e, bi se zgodile velike
spremembe v odnosih, organizaciji. To je moja drzayzoslitev.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo je tisti notranji afutek, sréa, da lahko prides na delo in delo opravi$ z veselj kvalitetno ter za to prejmes §la.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?

Pripadnost podjetju in zadovoljstvo gresta po mojamenju kar z roko v roki. Organizacije, ki skrba zadovoljstvo zaposlenih,
hkrati skrbijo tudi za pripadnost. Pripadnost sepkiz razlénimi formalnimi in neformalnimi n&ni. Podjetje, kjer opravljam delo, je
ugledno, svojim zaposlenim nudi Stevilne ugodniostisposabljanja.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih e

generacij?
Odnosi med zaposlenimi so lahko dobri ali slabiviGb je tudi, kako se mi za to potrudinge, si konfliktna oseba, bos konfliktna ne

glede na to, s kom si v stiku. V podjetju je zapo#i v& generacij, vendar menim, da med njimi ni zaznagtimanih konfliktov,ée pa
S0, se jih sproti reSuje.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Menim, da je moj dohodek primerno ovrednoten glea®loZeno delo in trud.
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Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivirajo dobri delovni pogoji, fleksien delovnicas in dejstvo, da podjetje skrbi za varstvo okeljgseh delovnih

procesih.

INTERVJU ST. 7

Starost: 46 let

Spol: moSki

Stopnja izobrazbe: V. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za ddém cas
Stan: izvenzakonska skupnost

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 24 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseati¢udi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili \adnjem letu odsotni in razlog?
Odsotnost z dela je pogojena z zmanj$anim dohodkato, koristim bolniski staleZ zelo redkoe zbolim, koristim dopust, poskodbe
pa Ze dalicasa nisem imel. Poleg tega pa v podjetju ni zabelemistiti bolniSkega staleza, saj si zaradi té&jgo ob morebitnem
odpuganiju prvi na listi.

KaksSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
Zaposlitev bi zamenjate bi mi drugo podjetje obljubilo boljSi dohodekde bi vedel, da so odnosi med sodelavci dobri. Diajsgem
zamenjal Ze 5 zaposlitev, od tega dvakrat zaraligiranja delovanja podjetja.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu (kako joalite)?
Zadovoljstvo pri delu atutim, ¢e je delo dobro opravljeno in ob prejemudelaki mi omogéa pokritje mes#nih stroskov.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Ne ¢utim se pripaden podjetju, menim, da podjetje mbiskla bi bili zaposleni zadovoljni in pripadnirgiticno nam podjetje poleg
plate ne nudi niesar. Verjetno si lazje pripaden podjetju, takmjektvoja zaposlitev zagotovljena.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve
generacij?

Za normalen potek dela so odnosi med zaposlenijmérkil Tezko je delati¢e je vseskozi neka napetost med sodelavci. V moskih
poklicih je precej zbadanja, zarathsar prihaja do konfliktov tudi na ravni nadrejenpodrejeni. V podjetjih so delovne skupine
sestavljene iz vegeneracij.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Prebijam se iz meseca v mesec.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivira dobra péa in dobri odnosi s sodelavci.

INTERVJU ST. 8

Starost: 43 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: VII. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za nedi#a cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 1

Delovna doba: 23 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma absetitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?

V podjetju, v katerem sem zaposlena, ni zaZelemstitobolniSkega staleza. V primeru bolezni ktirisdopust, ki ga imam dovolj, da
mi ga ostane dovolj tudi za oddih. V zadnjem letakgicno nisem bila na bolniSkem dopustu. Podjetje pavit(s pomdjo internih
kontrol in detektiva) i& tudi takSne zaposlene, ki koristijo bolniski efaheupravieno.

KaksSen je vas odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?

Ce se ne vidi$ wev podjetju, moras zamenjati zaposlitev. Jaz semerdala Ze 4 zaposlitve. Mislim, da ti mora zageslnuditi neko
zadogenje oziroma izpopolnjenje, sicer bolje, da grefgdm. Mislim, da se za vsakega, ki aktivnieigaposlitev in poprime za vsako
delo, zaposlitev hitro najde.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?

Mislim, da zadovoljstvo pri delu vsak zaposleniaiop drugée. Nekomu je dovolj Ze to, da ima zaposlitev imiedbhodek, drugi so
zelo zahtevni in kljub uspehu in otli plagi niso zadovoljni. Meni je dovolj, da imam redngpralitev, obetavno delovno mesto in
zaposlitev v blizini doma, saj nisettovek, ki bi prevozila na stotine kilometrov dnevsemo za prevoz na delo.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kgkgraditi?
Pripadnosti je zanimiva lastnost, ki jo gradimoaslpni skupaj z delodajalcem. Mislim, da mora dajac pokazati interes, da mu je
mar za zaposlene, le tako so lahko tudi zaposkrolgmotivirani za dosego ciljev podjetja.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve
generacij?
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Do konfliktov med zaposlenimi bo vedno prihajate, ne prihaja, je pravzaprav s podjetiem nekaj rardMazno je, da se konflikti
sproti reSujejo in da se gradi medgeneracijsko lsudrje. V naSem podjetju so bile Se pred nekajrat delovhem mestu Stiri
generacije in usklajevanje ragiih generacij ni lahko, saj je hitro kdo nenamenarhaljen. V podjetju se trudimo ohranjati prijeten
odnos, temeligna sodelovanju in povezanosti.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
S svojo pl&o sem zadovoljna, omoga mi normalno Zivljenjeie bi mi ponudili visjo, bi jo seveda sprejela.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Motivira me blizina zaposlitve, do sluzbe lahkodemn tudi s kolesom in prijetni odnosi.

INTERVJU ST. 9

Starost: 50 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: VII. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za nedi#a cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 31 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da moralovek v primeru bolezni oziroma poskodbe odlezatsé pozdraviti. Ne razumem ljudi, ki pridejo ndog@o mesto
bolni in tam trosijo viruse vsepovprek. V zadnjeetulsem bila v bolniSkem stalezu 35 dni zaradidole teZav s hrbtenico.

KaksSen je vasS odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
Mislim, da moras3 tisto, kar si zeli§, tudi naredite si Zelis zamenjati zaposlitev, jo zamenjaj. Jam gamenjala 3 zaposlitve in za
nobeno mi ni Zal. Zaposlitve sem zamenjala, ker saéha boljSo priloZznost. Trenutno zaposlitve nmbnjala.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo je nekaj, kar te Zene naprej, da dehlis v sluzbo. Seveda nesabmo tegatustva vsakodnevno, toda o zamenjavi tudi
ne razmiSljam. Nekako si pomirjen.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kgkgraditi?

O pripadnosti podjetju se govori vsedy&er to organizacijam predstavlja konkutea prednost. Podjetje, ki ima pripadne zaposlene,
naj bi bilo bolj uspeSno. V podjetju, v katerem seaposlena, se trudijo z raglimi projekti aktivirati zaposlene, da bi sledilljiem
podjetja. Toda ker osebe, ki izvajajo promocijeonpristne, govorijo eno, delajo drugo, ne pripagjmk dvigu pripadnosti zaposlenih.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih ge

generacij?

V podjetju so odnosi primerni, prihaja sicer do fliiov, vendar secez ¢as tudi ti zgladijo. V naSem oddelku sodelujemo dve
generaciji, jaz pripadam starejSi in moranii,rela so mlajsi zelo spostljivi in mi brez tezavsgocijo na pomd, ko imam tezave z
uporabo nove kanalniske aplikacije za delo.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
V podjetju delo po mojem mnenju ni pravilno ovrethrm, vendar se to kaZe na vseh ravneh, tudi grefenih, zato smo se s tem Ze
sprijaznili.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivira delavnik, saj je gibljiv, in darne nagrade, ki jih prejmemo Stirikrat letno.

INTERVJU ST. 10

Starost: 54 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: IV. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za ned@&#o cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 36 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da je v Sloveniji dobro poskrbljeno gleddnigkega staleZza. V lanskem letu sem potrebovalai$k® za nego in spremstvo
starSev na preiskave, za ta namen sem bila od8atna

KakSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Iakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?
V teh ¢asih ne bi menjala zaposlitve, ker je pogodba #mlogen ¢as vseeno bolj varna. Do sedaj sem zamenjala peslizyv, povsod
sem bila viSek ali pa so me dali &&kanje.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Je trenutno sploh kdo zadovoljen s svojo zapoglitjaz sem samo vesela, da jo imam in da imami iahmodek.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?

15



Za pripadnost zaposlenih Se nisem sliSala, misfianzaposlene k temu spodbujajo ugledna podjetjgpridéstavljam si, da si lahko
pripaden podjetju, v katerem delavci 8 ur it ¥i¢no delamo za minimalno pla. V naSem podjetju se gleda samo na izpolnjeno
normo, stroji pa so stari, véas se kvarijo.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih ¢e

generacij?

S sodelavkami se pogovarjamo le ob prihodu na dedal malico in ko odidemo z dela, vmes se ptemve le svojemu delu. Odnosi z
nadrejenimi so slabi, nadrejeni nam dajejéutbk manjvrednosti, Se posebej je t@wdiii, ker smo starejSe in Zenske, nadrejeni pa je
moski srednjih let.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Moja plata je minimalna in se s teZavo prebijam skozi mesec.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivira viSina pkse.

INTERVJU ST. 11

Starost: 60 let

Spol: moski

Stopnja izobrazbe: IV. stopnja
Oblika zaposlitve: samozaposlen
Stan: izvenzakonska skupnost
Stevilo otrok: 3

Delovna doba: 39 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseati¢udi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili \adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da se zaposleni préveosluZujejo bolniSkega staleza. Sam sem samogpojdjetnik in bolniSkega staleZza pra&kid ne
poznam, pa sem Ze na pragu upokojitve. Vse Zidjean obrtnik, odvisen sam od sebe.

KakSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Iakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?

Nikoli nisem razmiSljal o zamenjavi zaposlitve, sgm si izbral sebi popoln poklic. Ko sem se n&atlprve zaposlitve in videl
moznost, da stopim na obrtnisSko pot, sem se hitifoct za to moznost. Kdaj je bilo tudi tezko, vendaayedati se moramo, da za
vsakim deZjem posije sonce in da je treba kdajpottipeti.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo doZivljam vsakokrat, ko dobavim kakstem proizvod kupcu.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnosti podjetju po mojem mnenju pomeni, daSZiv dihas s podjetjiem. Le tako si lahko uspeSéistem, kar penes, pae si
samostojni podjetnik ali zaposlen v podjetju.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, h@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve
generacij?

Odnosi med zaposlenimi so zapletena Ryi odnosih si v prednostie si po naravi flegmatik ali pa dvorni gek, ki jih imajo vsi radi.
V medsebojnih odnosih se jaz rad poSalim na svajrran lahko réem, da so se mi na tak & odprle mnoge poti. V poslu se
sre&ujem z vsemi generacijami.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Moj dohodek je za marsikoga visok, jaz pa menimedaimeren glede na vlozeno delo.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Za delo sem najbolj motiviran, kada¢ésn primerne reSitve za dan problem in jejdedobro.

INTERVJU ST. 12

Starost: 56 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: V. stopnja

Oblika zaposlitve: zaposlitev za ned@#a cas
Stan: poréena

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 36 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
Menim, da sedanja podjetja niso naklonjena odsttrzoslela. Zaposleni imamo zelo velik obseg delaeiostavno ne zmoremo
nadomeé&ati drug drugega v primeru odsotnosti, nadaras® se le za nujne primere. V zadnjem letu semvbialniSkem stalezu 3
mesece zaradi zdravstvenih teZav.

KaksSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
Trenutne razmere ne dogafo menjavanje zaposlitve, sploh za mojo generadifajbolje je, da v sedanjem podjetjucpkam
upokojitev. Sicer sem v Zivljenju zamenjala Ze pasditev, predvsem sem iskala boljSe delovne poigopdeaco.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
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Zadovoljstvo pri delu vidim skozi odnos do straRki deluéutim zadovoljstvo takrat, kadar vidim, da je strardadovoljna in sem za
njo naredila vse, kar je bilo v moji o

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnost podjetju pomeni, da se v podjetjgupié varno, dobro in ne bi zamenjal zaposlitvepatinost se gradi skozi odnos s
sodelavci in nadrejenimi. Vendar opazam, da mladitijo takSne pripadnosti, kot smodatili mi, pomembne so jim druge vrednote.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih ge

generacij?

Odnose med sodelavci je treba negovati. NaSa gejzeja Se poznala sindikalne izlete, skupne pi&nidkruZzili smo se tudi s svojimi
druzinami in na tak rn negovali odnos. Do konfliktov je prihajalo, todelo redko. Sedaj vidim, da so mladi izgubljerd,zmajo se
druZiti, vsak bi bil zase.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Moj osebni dohodek je dovolj velik, s pasem zadovoljna.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj me motivirata gibljiv delovntas in pl&a.

INTERVJU ST. 13

Starost: 75 let

Spol: moski

Stopnja izobrazbe: IV. stopnja
Oblika zaposlitve: upokojenec
Stan: poréen

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 36 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseati¢udi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili \adnjem letu odsotni in razlog?
V¢éasih smo bili v bolniSkem stalezu zaradi bolezhpakkodbe, pa je bilo delo kljub temu opravljedelo ni nikoli stalo.

KaksSen je vasS odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
V ¢asu opravljanja poklica sem zamenjal pet zaposl#aposlitve sem zamenjal zaradi Zelje po viSjtiplagledu.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Mislim, da je bilo v naSemsasu zadovoljstvo pri delu ¥, saj je bil sistem drugan, morda je bilo delo tudi zato opravljeno.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?

Pripadnost podjetju smasasih gradili na letovanju, podjetja so imelaipuske komplekse, kamor smo se odpravili skupsygjimi
druzinami in se s sodelavci druZili tudi izven #lazhodili smo na sindikalne izlete. Hkrati je ®lazlep spomin na tistéase. Sedaj
mladi takSnih moZznosti skoraj nimajocve

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, h@jia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Aliepodjetju zaposlenih e
generacij?

Delal sem v oddelku s pretezno mosko populacijoosdso bili zapleteni in bilo je veliko zbadanjavrae krvi, pa tudi smeha. Kdaj
pa kdaj se je zgodil tudi kakSen pretep, vendarimeta je delo vseskozi potekalo nemoteno, tedsmo se kakSen dan zabavali, smo
prihodnji dan vse nadoknadili. Vedno smo drZalipsju

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Glede na vlozeno delo in trud sem prejemal primgiaio.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Pri delu so me najbolj motivirali pia, nagrade in dobri odnosi med sodelavci.

INTERVJU ST. 14

Starost: 73 let

Spol: Zenski

Stopnja izobrazbe: IV. stopnja
Oblika zaposlitve: upokojenec
Stan: poréena

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 35 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma abseatitudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili adnjem letu odsotni in razlog?
BolniSko smo wasih jemali tudi za pobiranje krompirja in ostafgavila na vrtu, v naSitasih ni bilo tako strogo.

KakSen je va$ odnos do zamenjave zaposlitve? Iakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko sth fe zamenjali in zakaj?
V vsej svoji delovni dobi sem zamenjala 3 zapos|itazlog je bil blizina doma in boljSa péa

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Vé&asih smo delali za denar, da smo se lahko prezp@diebnega zadovoljstva se ne spomnim. Smo sequelavkami vikrat poSalile
in spletle takSno prijateljstvo, da smo Se dangateljice.
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Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Véasih smo Ziveli za podjetje, ker smo bili préprii, da nam to prinasa kruh (varnost).

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alivepodijetju zaposlenih ge

generacij?
Odnosi med zaposlenimi so bili dobri, s sodelaweo se Salili in hkrati opravljali svoje delo, znaino stopiti skupaj. Na dopust smo
hodili skupaj.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
Moja plata ni bila visoka, ampak smo se nekako prezi¢eliji Slo, smo vzeli kredit, tudi med seboj smomhpgali.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Za delo so me najbolj motivirale gkain sodelavke, da smo se razumele in si lahkoataupzave.

INTERVJU ST. 15

Starost: 74 let

Spol: moski

Stopnja izobrazbe: VII. stopnja
Oblika zaposlitve: upokojenec
Stan: samski

Stevilo otrok: 2

Delovna doba: 36 let

Kaj menite glede odsotnosti z dela oziroma absersti¢tudi izostanki v Soli)? Koliko dni ste bili wdnjem letu odsotni in razlog?
Bolniski dopust smodasih Koristili za bolezni, poSkodbe, preglede pedalistu, ¥asih pa tudi kar tako. Edina tezava je bila v téen,
so morali tisti zaposleni, ki so bili prisotni vijetju, postoriti preostalo delo.

KaksSen je va$S odnos do zamenjave zaposlitve? Zakamenjali zaposlitev (fluktuacija)? Koliko stk fe zamenjali in zakaj?
Zaposlitev je treba menjati nekajkrat v svoji delodobi. Zaposlitev sem zamenjal trikrat, ker seabitiboljSo priloZnost in visje
delovno mesto, ker se je zaprla zadruga.

Kaj vam pomeni zadovoljstvo pri delu?
Zadovoljstvo pri delu sta mi pomenila viSinaggan naziv.

Kaj menite o pripadnosti zaposlenih podjetju? Kakgraditi?
Pripadnost zaposlenega je, da zaposleni zmore @apor svojimi zmoznostmi.

Odnosi med zaposlenimi. Kako bi jih opredelili, i@ia med zaposlenimi do konfliktov in zakaj? Alijepodjetju zaposlenih ve

generacij?
Odnosi med zaposlenimi so bili dobri. Vsi smo seradi in si pomagali.

Ali ste zadovoljni s svojo pta? Ali prejemate dovolj velik dohodek?
S svojo pl&o sem bil zadovoljen.

Kaj vas pri delu najbolj motivira?
Najbolj sta me motivirala viSina pla in ugled.
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PRILOGA 7: ZgoS¢eni rezultati kvalitativne raziskave
Kohorta Z Kohorta Y Kohorta X Otroci blaginje Vete rani
Absentizem Bolezen Bolezen Bolezen Nega Bolezen
(razlog) ObSolske dejavnost Nega Spremstvo Poskodbe
PoSkodbe PosSkodbe Bolezen Pregledi
Delo na vrtu
Absentizem Prost dan izkoristim,| Delo paiaka Strah pred kontrolo Neodobravanje Izostanki niso
(odnos) ko to zelim. Preobremenjeng Nizko nadomestilo izostankov v problem
st sodelavcev organizaciji Delo je bilo
zaradi opravljeno
izostankov
Fluktuacija Novih izzivov Neurejene Plate Zaradi starosti in Ugled
(zaposlitev bi Nezanimivega dela plagiine Ce bi bili drugod negotovih¢asov Plate
zamenjali NezmozZnosti discipline odnosi boljSi zaposlitve ne bi Blizina doma
zaradi ...) napredovanja Dela po menjali.
Slabih odnosov pogodbi
Plate Odnosov
Plate
KOHORTE IMAJO PODOBEN ODNOS DO ZADOVOLJSTVA PRI DEL
Zadovoljstvo pri Pohvala Pohvala Plata Kakovosten Plata
delu (kaj kohorti Nagrada Plata Blizina/oddaljenost proizvod Nacin dela
vzbuja Ustvarjalnost in zaposlitve Sprogenost
zadovoljstvo pri dokazovanje
delu) Uporaba nove
tehnologije
KOHORTE SE GLEDE PRIPADNOSTI VEDEJO PODOBNO
Pripadnost Kohorti Z Kohorti Y Kohorta X meni, da| Za kohorto otrok Kohorti veteranov
podjetju pripadnost pomeni pomeni mora organizacija | blaginje pripadnost| pripadnost pomeni
zvestobo podjetju in|  zvestobo in igrati na odprte pomeni zvestobo | varnost, zvestobo,
dodatno motivacijo varnost karte, le tako lahko| podjetju, varnost, zaposlitve ne bi
VvV zvezi z zaposlitve. gradi pripadnost — | menijo, da jih mlajSe| zamenjali.
vklju¢enostjo. konkurergno kohorte doZivljajo
prednost. drugae.
Odnosi med Konflikti med Slabi odnosi Treba je vzpostaviti Konflikti med Odnosi med
zaposlenimi zaposlenimi med kohortami | sodelovanje (tezavd zaposlenimi kohortami so
(sprotno reSevanje (potrebna je je v moskih (sprotno reSevanje razlicni
konfliktov) skrb za odnose oddelkih) konfliktov in (vzpostaviti je
in reSevanje negovanje odnosov) treba vzajemen
konfliktov) odnos)
Zadovoljstvo s Primerna plaa Primerna pka | Primerna pka, delo Primerna plaa Primerna plka
placo je premalo
vrednoteno
Motivacija Uporaba sodobne Plata Plata Plata Plata
tehnologije Delovni pogoji Odnosi s sodelavci Delovnicas Nagrade
IzobraZevanje Dopust BliZina zaposlitve | Inovativnost pri delu Odnosi
Delovni ¢as Delovni¢as Nagrade
Delovnicas
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PRILOGA 8: Povpre¢je ocen in standardni odklon vedenja kohort — tabelriéni

prikaz
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
ABSENTIZEM Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni
odklon odklon odklon
V zadnjem letu sem koristil bolniski stalez zarad| 3,00 1,73 2,51 1,70 3,03 1,65
bolezni, poSkodbe ali nege druZinskeétma (otrok,
starostnik)
V miSicah in sklepiktutim bol&ino, patutim se slabo] 2,63 1,48 2,32 1,30 2,38 1,20
vendar zaradi strahu pred izgubo zaposlitve nesodid
z dela.
Menim, da glavobol, prehlad ali slabodpgje ni 3,17 1,38 2,90 1,14 3,15 1,12
upravicen razlog za koré&nje bolniskega staleza.
Bolniski staleZ koristim tudi, ko postane moje 1,96 1,21 2,00 1,34 1,86 1,09
Zivljenje preveé stresno.
V zadnjem letu sem bolniSki stalez koristil zarad| 1,73 1,11 1,46 0,91 1,65 1,05
izgorelosti.
BolniSka odsotnost je v organizaciji kontrolirana| 3,10 1,39 2,90 1,21 2,77 1,24
Menim, da je v podjetju delovno okolje ustrezno (pe 2,83 1,38 3,12 1,53 3,21 1,37
zebe me in mi ni previe).
Prevoz na delo mi ne vzame velikasa, saj sta 3,23 1,49 3,73 1,53 3,48 1,60
zaposlitev in prebivalige v isti regiji.
Moj delodajalec velja za uglednega, sem pripadgn 3,21 1,23 3,41 1,21 3,50 0,94

organizaciji, v kateri sem zaposlen.

Opravljam dodatna dela zunaj delovnega mesta (¢lelo3,38 1,36 2,56 1,51 2,85 1,40
na kmetiji, popoldanska obrt, delo v drustvu ...)

Primanjkuje mi motivacije za delo (tudi delavnik j¢ 2,42 1,46 1,56 1,04 1,52 0,66
predolg in fizEno prenaporen), zato sem pogostd
odsoten z dela.

Delodajalec mi dopu& moznost, da izkoristim 2,94 1,49 3,61 1,21 3,39 1,18
dopust, kadar Zelim.
Med moje delovne naloge sodi delo s strankamidlj s 2,71 1,56 3,85 1,26 3,73 1,24

¢ustveno obremenjuje in negativno nastrojene ...

S svojo zaposlitvijo sem zadovoljen, nadrejeni 2,37 1,34 2,95 1,01 3,00 1,13
primerno spodbuja moje delo samoiniciativnost i r
(primerno delovno okolje, odnosi ...)

Imam zdrav Zivljenjski slog, vsaj 3-krat tedensko $ 3,08 1,19 3,20 1,02 3,02 1,05
ukvarjam s Sportom (tek, kolesarjenje, fitnes, spcd
in se zdravo prehranjujem.

Zaradi Studijskih obveznosti semckeat odsoten. 1,60 1,04 1,44 0,86 1,64 0,89
Menim, da je moja zaposlitev varna oziroma 2,60 1,21 2,95 1,19 3,12 1,29
zagotovljena.
Veckrat zamudim na delo (oziroma odidem z delp 2,10 1,18 1,68 0,95 1,74 0,97
prej).
Na delovno mesto sem Ze priSel vinjen (alkohol] 1,86 1,14 1,22 0,61 1,24 0,60
droge ...).
Za vse delovne naloge, ki jih moram opraviti, j@adg 3,46 1,50 3,66 1,00 3,11 1,28
prekratek (nedoseganje rezultatov dela).
S svojim zdravstvenim stanjem inqujem sem 3,17 1,14 3,37 0,90 3,53 0,96
zadovoljen.
Zaradi kulturnih, verskih in drugih dejavnosti sen} 2,60 1,58 1,37 0,79 1,24 0,55
veckrat odsoten z dela.
Ce bi bil prvi dan (ali dva) bolniSkega dopusta 3,12 1,50 2,41 1,41 2,68 1,30

nepl&an, bi zato kljub bolezni priSel na delo.

se nadaljuje
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PRILOGA 8: Povpre¢je ocen in standardni odklon vedenja kohort — tabelriéni

prikaz (nad.)

Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
ABSENTIZEM Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni
odklon odklon odklon

Menim, da delodajalec nadurno delo (oz. delo ndd 2,73 1,59 2,41 1,45 2,20 1,27

doseZeno normo) ustrezno nagradi, in sicer v
sorazmerju s prisotnostjo na delu.

ViSina bolniSkega nadomestila je razlog, da kljuly 3,39 1,51 2,63 1,37 2,45 1,25

bolezni ne odidem na bolnisko.
LaZje opravljam delo, ker nam delodajalec omiegd 2,67 1,33 2,95 1,23 3,03 1,24
redne krajSe odmore med delom.

Ko gre za kdo od sodelavcev na bolniSki dopust, 3,71 0,95 3,93 1,22 4,27 0,86

prihaja do slabe volje med sodelavcidket me delo

potaka).
Podjetje spodbuja zdravje in dobraiptje zaposlenil 2,75 1,19 2,66 1,35 2,38 1,33
(brezpla&ne fitnes karte, vstopnice za predstavéajtg

teka, joge, predavanja o zdraventina Zivljenja,

teaj tehnik spro&anja, brezpléno letno cepljenje
proti gripi ...)
Delodajalec skrbi za zdravo prehrano (nudi tudif 2,54 1,17 2,29 1,23 2,48 1,36
brezpl&ne »zdrave« prigrizke (sadje)) in redne
kontrole zdravstvenega stanja.
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
FLUKTUACIJA Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni
odklon odklon odklon
Materinstvo oziroma Zelja po materinstvu je bila] 3,00 141 2,24 1,28 1,97 1,10
razlog za zamenjavo zaposlitve.

Menim, da je treba v Zivljenju zamenjati najmanj tf 3,62 1,26 3,34 1,28 3,23 1,29
zaposlitve.

Zaradi selitve/varstva otrok (vrtec) sem Ze zanienja 2,92 1,63 2,32 1,42 2,14 1,32
zaposlitev.

V podjetju, v katerem sem zaposlen, prihaja doekrpj 3,06 1,51 2,63 1,03 2,15 1,12

kadrov (ali nepoStene konkurence)s strani drugip
podijetij.
Zaradi prenehanja delovnega razmerja (tudiagte 2,87 1,39 2,29 1,63 2,18 1,41
podjetja) sem Ze iskal novo zaposlitev.

Ce bi imel moznost, bi takoj zamenjal zaposlitev| 353, 1,24 3,12 1,23 3,24 1,33
V podjetju, kjer opravljam delo, zasno odpu&jo 2,90 1,48 2,22 1,30 2,38 1,31
delavce in jih ponovno zaposilujejo (zakonodaja §o

dopu&a, takSen odnos me bega).
Sistem napredovanja je tak3en, da najboljSi zasedej 2,83 1,14 2,61 1,32 2,91 1,30
najboljsi polozaj.
Med platami zaposlenih v podjetju so ustrezna 2,71 1,20 2,51 1,19 2,67 1,33
razmerja.
Menim, da imam na voljo vsa sredstva in opremojza 2,85 0,97 3,32 1,20 3,38 1,20
delo, z nadrejenim se lahko kadarkoli pogovorin
(konflikte reSujemo sproti).

Nadrejeni me ceni in potrebuje, za priznanje seth 2,40 0,99 2,93 1,09 3,06 1,24

pripravljen Zrtvovati svoj prostias.

Menim, da so sodelavci, ki so bolj obremenjeniz 2,81 1,35 2,41 1,08 2,27 1,17

delom (zaradi pomanjkanja kadra), ustrezno
stimulirani.
Menim, da se v na3i organizaciji dober delovni izid 2,85 1,03 2,54 1,15 2,76 1,21
hitro opazi in je pohvaljen.
V podjetju se dobro poitim. Ce bi se iz poslovnih 2,19 1,07 2,51 1,04 2,59 1,24
razlogov zniZala plk&, ne bi zapustil organizacije.
se nadaljuje
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PRILOGA 8: Povpre¢je ocen in standardni odklon vedenja kohort — tabelriéni

prikaz (nad.)

Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
FLUKTUACIJA Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni
odklon odklon odklon
Veseli me, da delodajalec dosledno skrbi za okolj¢ 3,02 1,10 3,41 1,25 3,61 1,04
varnost pri delu (primerna oprema, energetska
varenost).
Delovni ¢as mi odgovarja, na voljo imam dovolj 2,75 1,12 3,46 1,04 3,29 1,29
prostegaiasa.
Vesel sem, da mi podjetje nudi obliko in Zelen gbge 1,94 1,05 3,22 1,22 2,97 1,22
izobraZevanja.
O delu, ki ga moram opraviti, dobivam nejasne,| 3,63 0,92 2,98 1,22 2,76 1,14
pomanikljive ali nasprotuj si informacije ter
navodila.
Nadrejeni od mene zahteva delo, ki ne sodi v mgje 3,63 1,02 2,95 1,19 2,71 1,10
delovne obveznosti (moje delo je pretirano
nadzorovano).
Rad prihajam v sluZbo (imam zaposlitev, moznogt 2,79 0,95 3,20 111 3,27 1,17
napredovanja in razvoja kariere).
Na delovnem mestu semdarverbalnega in/ali 2,88 0,72 1,98 1,16 1,86 1,03
telesnega nasilja.
Svojega dela se nikoli ne nawgim. 2,48 0,84 2,93 0,97 3,17 1,08
Vodstveni delavci so pomanjkljivo usposobljeni zg 3,62 0,88 3,41 1,10 3,14 1,38
vodenje.
TeZko sprejemam novosti, sem konservativen, cefim3,83 0,78 2,80 1,27 2,50 1,17
red in disciplino pri delu.
Pri delu me moti povrSnost sodelavcev, sem 3,63 0,94 4,05 0,79 3,98 0,77
odgovorna oseba.
Rezultati in cilji so mi pri delu izredno pomembnif 2,63 0,90 4,32 0,78 4,14 0,74
Delo mi mora predstavljati izziv, vajen sem hitregpa
tempa.
Veselim se timskega dela, sem optindisti in me 2,83 0,78 3,98 0,81 4,27 0,71
veseli,ce se v timu upoSteva tudi moje mnenje.
Izogibam se konfliktom, usmerjen sem k nenehrji 3,08 0,96 4,17 0,73 4,14 0,65
osebni rasti.
Veselim se dela v sodobno opremljenem prostor§i s 2,50 0,91 3,95 0,70 4,20 0,70
kreativnimi ljudmi.
V organizaciji mi nov n&n dela ni v3&, zato to 2,31 1,15 3,07 1,16 2,79 1,02
povem ob prvi priloZnosti.
Odra&al sem ob réunalniku in digitalnih medijih, 1,44 0,89 2,88 1,27 3,80 1,26
informacije znam najti in jih uporabiti.
Vedno i€em ravnovesje med delom in druZino. 3,35 1,29 390 0,91 4,11 0,78
Menim, da mora zaposleni natetku delovne karierg¢ 4,27 0,59 4,02 0,87 4,00 0,87
priceti delo na niZjem delovnem mestu, si pridobifi
izkuSnje in trdo delati za napredovanje.
Na splosno sem zadovoljen z naravo dela, delovrlim 2,69 0,91 3,59 1,01 3,48 1,05
okoljem, n&inom organizacije dela. Podjetje je
usmerjeno v prihodnost, produkti so konkuir@nRad
sem del organizacije.
Med delovniméasom koristim sluZbeni internet in 1,87 0,81 2,46 1,04 2,45 1,16
opravljam zasebne zadeve.
Za zadovoljevanje svojih potreb zasluZzim dovolj| 2,69 1,03 2,68 1,24 2,82 1,11
(prejemam dovolj velik osebni dohodek).
Nikomur ne morem zaupati svojih tezav (podjetje he 2,60 0,74 3,15 1,00 3,00 1,07
krepi zaupanja med zaposlenimi).
se nadaljuje
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PRILOGA 8: Povpre¢je ocen in standardni odklon vedenja kohort — tabelriéni

prikaz (nad.)
Otroci blaginje Kohorta X Kohorta Y
FLUKTUACIJA Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni| Povpreje | Standardni
odklon odklon odklon
Sodelavci pomembne informacije v zvezi s procegom 3,42 1,04 2,95 1,03 2,71 1,18

dela zadrZijo zase (Sirijo laZi in Zaljive zgodbEgto
prihaja do konfliktov.

Pri delu sréujem razléne generacije, do starejSih ¢ 4,14 0,79 4,34 0,68 4,38 0,69
vedem spostljivo.

V podjetju, v katerem sem zaposlen, sem pri delu| Ze 3,04 0,85 3,20 1,17 3,41 1,19
naletel na konflikt s pripadnikom druge generacij¢.
Cenim delo svojih sodelavcev. 3,17 0,73 4,1 0,64 234 0,67
Na delovnem mestu sem izpostavljen jezi in besu 3,92 0,70 2,71 1,19 2,55 1,23

nadrejenega, naveéin sem takSnega odnosa.

Medsebojni odnosi s sodelavci ré&riih generacij so| 3,08 0,58 3,02 0,92 3,45

1,05
dobri, druzimo se tudi izven sluzbe.
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PRILOGA 9: Povpre¢je ocen in standardni odklon vedenja kohort, ko greza
absentizem: slikovni xaz

Delodaplee skrbi 73 7drawn prehrane (1ud rudi brezplaEne s7dravee pgrzks
(zadjz)) in redne kontrole zdravetvenega stanjc

Podjetje spochuja zdravie in dooro potutje zapeslenih brezplagne fitnes
karte, vetopnice za predstave, teta) teka, Joge, predavanja o zoravam nading
Fvljenja, teta) tehrik sprod&anjz, brezplatno latne capljanje proti grigi..)

%o gre 2a kdo od sodalaveev na kolniski dopust prihaja do slabevelle med
sodelavei (vetkrat me delo peaka)

_z#je opravljam delo, ker nam delodajalec cmozota redne krejse odmere
med delcm

visine holniskega nadomestila je razlog, da kljub hcleznine odidem na
bolnitka

Werim, da delodajalec naduro delo {0z delc nad dosezzna normo) ustrezna
nagradi in sicer v sorazmerju s prisotnostio ori delu

Eebi bil prvidan (alidva) bolniskega dopusla neplatan, bi zeLo klisb belecni
pricel nadelo

Zaradi kutturnih, verskilin drugih dejavnosti sem vetkrat adsoten z dels

5 svojim zdravsteenim stanjem in poZutjam sem zadovalien

Za vez delovne naluge, ki jin morain opravili je dan prek alek (neduszganjz

rezultatov celal

Na dzlovna mesto sem = ariSelvinjen [alkohol, droge...)

Vetlrat zemudim ra delo joziroma odidem z dela prej)

wienim, da Je maoja zapcslitev varna oziroma zagetovijena

Zaradi5tudijskih obveznostisem vetkrat odsoten

m Kohorta ¥
Imam 7drav Avijen ski sing, wsa) Ax Tedenska se kvaram s Sparfom (rek,

kolzcarjenje, fitnes, sorched) in se zdrave prehrenjujem m Kohorta X
5 svcjo zaposlitvijosem zadovolien, nadrejeni primerno spodbujs maje m Otroci blaginje
dela,samainieatvnest in frud (primernn delovnn akelje, odnos,...)

tad moje delovne naloge sodi delo s ctrankami (ki so éustvenn
obremenjujoéein negativne nastrojene...)

Daladajales mi donuéZa moinest, dz izkoristim dopust kadar ielim

Primanikuje mi motivacije za delo [tudi delavnix je predolg in fizitno
prenaparen) 7am sem pegnsre odseten 7 dela

Opravljam dodatna dels 2unaj delcvnega mests (delo nakmatiji, pepoldanska
obrt, delovdrustvu...)

Ma] delndajaler velja 73 uglednaga, sem priparden argankachiv katerl sem
zagaslen

Prevez na delo mi ne vzame it

, saj sta
regn

in prebivalBee v ist

Menim, da jev podjetju delovno okolje ustreznc (ne zebe me in mi ni
orevrote)

ti1ns dn holnike @ v arganizacip kantralican < strani delodzjalca

V zadnjem letu sem bohki stale koristil zaradi izgcrelosti

Eolnizki stale? koristim tuci, ko postane moje Zivljenje prevet strecno

Menin, da glavobol, prehlad alislebo potulje nipravicen iazhog g
kori&tenje bolnitkaga staleta

 misicah in sklegih utim oolegina, poéutim se clobo, vendar zaradi strehu
pred icgubo sapuslitve ne udider ¢ dela

v zacnjem latu sem konstil bolniks stalaz zaradi bolaznt, poskodbe ali nege
drufinskega dlana {ctrok, starostnis)

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 2,50 1,00 1,50
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PRILOGA 10: Povpreédje ocen in standardni odklon vedenja kohort, ko greza
fluktuacijo: slikovni pikaz

Vesel sem, da mi podjetje nudi
oblikoin zelen obseg...

Delovni¢as mi odgovarja, na
voljoimam dovolj prostega ...

o

Veseli me, da delodajalec b1
dosledno skrbi za okolje in... ]

V podjetju se dobro pocutim.

Ce bi se iz poslovnih razlogov...

Menim, da se v nasi organizaciji
dober delovni izid hitro opazi...

Menim, da so sodelavci, ki so
boljobremenjeni z delom...

Nadrejeni me ceniin
potrebuje, za priznanje sem...

Menim, da imam na voljo vsa

sredstva in opremo za delo, z...
H Kohorta Y

Med placamizaposlenih v

podjetju so ustrezna razmerja B Kohorta X

Sistem napredovanja je taken, H Otrociblaginje

da najboljsi zasedejo najboljsi...
V podjetju, kjer opravljam delo
zacasno odpuscajo delavce in...

Ce bi imel moinost, bi takoj
zamenjal zaposlitev

Zaradiprenehanja delovnega
razmerja (tudi stecaja...

V podjetju v katerem sem
zaposlen, prihaja do kraje...

Zaradi selitve/varstva otrok
(vrtec) sem ze zamenjal...

Menim, da je potrebno v
zivljenju zamenjati najmanj...

Materinstvo oziroma zelja po
materinstvu je bil razlog za...

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

se nadaljuje
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PRILOGA 10: Povpreéje ocen in standardni odklon vedenja

fluktuacijo: slikovni pikaz (nad.)

Medsebojni cencs! s sodelavciraziéni ge neraci = daari, drusimo s tudi zven sufoe

[} E jeai inbesu , revzlicer sm takinegs cdrosa

Cenim delo svojih socelavcey

V pccjetju v katerem sem zaposien, sem pri delu e naletel nakorflikt = pripadrikom druze
gznerscie

Pri delu seéujem razbiéne gereracie, do starejsinse vede T spod fivo.

Sodelmuci pomenkre ivomacie v zvezis
230 prinsia do <onflikzov

zmse (8170 latiin

Nikcmur ne mor= L pati suojin tefay [pccjetje nz krepi zsuanja med z=ooskimi)

Zazadowolevarie svojih potreb zasldir dovol (preiemam dovdl] velik o= ani dohodek)

Med celowniv éascm <oristim Siuzbeni imtzrmet in cpraviam zasebne zadeve

Nz sploire sem zadovolier z naravo cela, delovnir okofjem, nadinom organizacie dela Podjetfe Je
asmzrigna v privednest, produk:i éni. Rad sermn garizzcie

Menir, cz morazaposleni rz zatath. debune kariere priteti delona nizjem delevrem mestu, si
prichobiti ik nje intrdc deloi za napredovarje
Vado fitem aurovesie med delom in drudino

‘OdratZal s2r 29 ratunalnikaindigitainih mzdijih irformacie znam natiir jih Jooakiti

V organizadil i nowratir dela rivSel, zato o povem ck pr orilofnosti

Veselim se d= v sodokra apremljenem prostoru s kreativr

Ezogibam se kanfik e k

Weselim se timskegadela, s2m optimistiten inme vesel), Ze s2 vtim. LpoSevatudi Toje mnenje

22ukati I ciljiso mi 37 delu izredno pomembni. Delo i more predistavijsti 2w, veier sem
ht-egatempa

PricklL e moti povrEnost sadelavzev, =¥ odzovoriaoszba

Te3ko sprejemann rcvosti, sem konse rvativen, cenim red in discpliro pridelL

Veesveridelauci so somanikljivo usposobljeni z= voderje

Svcjega delzse nicolinz nave iZam

Ma delovne m mestu sem taia verozlnega in/alitelesne zanasie

Rad prihsaT v siLZas (imam zapositev. maznast napredovania in razvdia <ariere)

Nadrejeniod ere zehteva de b, kine sodivmaje debyae obveznasti [moje celo je pretirano
adzorovanc)

O dely <i gamaram opravit] dobivam nejasne, pomanjc jive ali nesorotujodi siinformacije ta-
avecila

45
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3,92
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3,2
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3
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2,6
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2
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335
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o
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14
4,17
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4,05
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41
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86
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3,27
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2,79
3,63
6
3,63

3
38
84
7
® Koharta ¥
B Koharta X
B Otroci blaginje
7
2

0,00 050 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50
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PRILOGA 11: Raziskovalno vpraSanje 1

Opisna statistika

Absentizem
. 95% Interval zaupanja
N Povpreje Std. Odklon | Std. Napaka — ——
Nizki Visoki
Kohorta otrok blaginje 52 2,74 0,46 0,06 2,62 2,87
Kohorta X 41 2,64 0,36 0,06 2,53 2,76
Kohorta Y 66 2,66 0,35 0,04 2,58 2,75
Skupaj 159 2,68 0,39 0,03 2,62 2,74
Leveneov test homogenosti varianc
Absentizem
Leveneova statistika dfl df2 Asimp. p-vrednost
1,438 2 156 241
Anova
Vsota kvadratov df Povpreje F Asimp. p-vrednost
kvadratov
,288 2 ,144 ,954 ,388
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PRILOGA 12: Raziskovalno vpraSanje 2

Opisna statistika

Fluktuacija

) 95% Interval zaupanja

N Povpreje Std. Odklon Std. Napaka — ——

Nizki Visoki
Kohorta otrok 52 2,99 0,19 0,03 2,93 3,04

blaginje

Kohorta X 41 3,13 0,29 0,05 3,04 3,22
Kohorta Y 66 3,14 0,28 0,03 3,07 321
Skupaj 159 3,09 0,27 0,02 3,05 3,13

Leveneov test homogenosti varianc

Fluktuacija
Leveneova statistika dfl df2 Asimp. p-vrednost
2,086 2 156 ,128
Anova
Vsota kvadratov df Povpge kvadratov F Asimp. p-vrednost
,812 2 ,406 6,078 ,003
Mnogotere primerjave
Dependent Variable: Fluktuacija
LSD
Razlika Asimp. p- 95% Interval zaupanja
(I) Kohorta_nova povpreij (I-J) Std.napaka vrednost Nizki Visoki
Kohorta otrok Kohorta X -,14412 0,05 0,01 -0,25 -0,04
blaginje Kohorta Y -,15684 0,05 0,00 -0,25 -0,06
Kohorta otrok
- ,14412 0,05 0,01 0,04 0,25
Kohorta X blaginje
Kohorta Y -0,01 0,05 0,80 -0,11 0,09
Kohorta otrok
Kohorta Y blaginje ,15684 0,05 0,00 0,06 0,25
Kohorta X 0,01 0,05 0,80 -0,09 0,11
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