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UvOoD

Naj pricnem z zgodbo, ki nam bo pojasnila, zakaj veliko slovenskih managerjev deluje pod
stresom.

Manager je priSel k velikemu ucitelju managementa in ga vpraSal: »UCitelj, kako naj dosezem
popolni notranji mir?« UCcitelj mu je rekel: »UcCinkovito upravljaj svoj Cas, neprestano
reorganiziraj podjetje, najemaj odli¢ne sodelavce, razjasni si vizijo podjetja, skrbi za stalne
izboljSave, odli¢no vodi sestanke.« Manager mu je rekel: »UCitelj, to pocnem Ze ves €as, odkar
sem manager.« Ucitelj ga je pogledal in prepoznal je v njem odlicnega managerja. Rekel mu je:
»Pojdi nazaj v svoje podjetje in pozabi vse, kar si delal do sedaj. Zaupaj v svoje zaposlene in jim
pomagaj, da bodo lahko brez tebe peljali podjetje naprej.« Manager se je obrnil in Zalosten odsel.
Imel je namre¢ ogromno moc, ki je ni Zelel izgubiti.

Stres je v danaSnjem hitrem tempu Zivljenja dobro poznan vsem nam, Se posebej se z njim
soo¢ajo managerji, ki se pogosto znajdejo pod velikimi pritiski zaradi delovnih obremenitev.
Tako sodobni €asi prinasajo s seboj sodobne bolezni, ki nimajo ve¢ opravka z bakterijskimi ali
virusnimi okuzbami, ampak z neustreznim Zivljenjskim slogom. Stres so poznali Ze nasi predniki
v preteklosti, vendar so pomenu in ucinku stresa pripisovali pozitiven predznak. Nasi predniki so
veliko Casa preziveli v naravi, pogosto izpostavljeni nevarnim zivalim in prav stres jim je
omogocal uspesen boj z naravnimi sovrazniki in celo prezivetje. K temu so pripomogli simptomi
stresa, ki so delovali spodbudno, saj stres spremljajo simptomi, ki povzrocijo boljsi pretok krvi v
mozgane, kar jim omogoci boljSe delovanje v kriti¢nih trenutkih. A zivljenje se je s Casom
mocno spremenilo ...

Poslabsanje zdravja zaradi stresa mocno naras¢a progresivno po socialni lestvici navzgor v
industrijskih drzavah (Marmot & Wilkinson, 2001, str. 41). Zadnjih petdeset let je ekonomska
politika Zahoda pognala Cetrtino ¢lovestva v divji boj in v brezumno tekmovalnost za finan¢no,
vojasko in politicno premo¢ nad ostalimi tremi Cetrtinami ¢loveStva. Denar in premo¢ poganjata
ambiciozno Cetrtino v Se ve¢je naprezanje, Se hitrejSi razvoj, bolj naporen zivljenjski slog in v
potrosnistvo, ki le Se povecCuje razlike med bogatimi in revnimi. Kakovost zivljenja pa pada pri
enih in drugih, saj ni odvisna od denarja. Denar je pac le placilno sredstvo, vendar deluje v rokah
potrosnika lahko kot droga, ki zavaja, omogoci kratkorocne uzitke in lahkotno brezbriznost. Ta
navidezna lahkotnost bivanja nacenja pri nepazljivem posamezniku njegovo osebnost, zlasti
podroc¢je duhovnosti. ZmanjSa se sposobnost dozivljanja, stika s seboj (ozaveSCenosti),
vrednotenja in iskanja smisla, kar porusi ravnovesje znotraj sebe in v odnosu do okolja. Ob
pomanjkljivo oblikovani zavesti o sebi pa ostane osebnost siromasna. Takrat je bogastvo bogatih
managerjev zelo vprasljivo (Suka, 2008a, str. 2).

Vedno znova poslusamo, kako imajo managerji v podjetjih prevelike place in kako malo

zasluzijo navadni delavci. A se je kdo mogoce vprasal, kako velike Zrtve so za velikim uspehom?

Seveda vsi najprej vidimo draga oblacila, luksuzne avtomobile in sluzbena potovanja. Kolikokrat

pa jih vidimo, ko delajo pozno v no¢ ali ko s tezkim srcem spustijo ogled nastopa lastnega
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otroka?

Sami managerji so v ve€ini mnenja, da ne morejo zboleti in v to so tako prepricani, da ne opazijo
oziroma si nocejo priznati, kadar so bolni. Drugo ime za stres je namre¢ managerska bolezen.
Managerske bolezni oz. stres se ne pojavljajo le v delovnem casu, temve¢ tudi na dopustu in med
prazniki, ko bi managerji ¢as lahko izkoristili, da bi se spo¢ili in nabrali novo energijo. Zal je
ponavadi tako, da managerji tudi takrat mislijo na delo v podjetju in se obremenjujejo z
vprasanjem, kaj se dogaja v podjetju med njihovo odsotnostjo. Velikokrat mislijo, da bo njihova
odsotnost usodno vplivala na delovne procese v podjetju. Velikokrat tudi med dopustom obiscejo
svoje delovno mesto in se predhodno vrnejo z delovnega dopusta (Loboda, 2005). V danasnjem
¢asu smo lahko pri¢a Se enemu prepricanju. Managerji verjamejo, da njihovo delo ni pomembno,
¢e niso pod stresom in tako je stres postal statusni simbol: ¢e nisem pod stresom, moje delo ni
pomembno. Pri sebi radi pozabijo na opozorilo, ki ga ponavadi napiSejo proizvajalci
avtomobilov: Garancija velja tri leta ali do 100.000 kilometrov. Torej ravnajo s sabo slabse kot s
svojim avtom (PSeni¢ny, 2007, str. 24-25).

Fizi¢nega dela, s katerim so ljudje v€asih ohranjali telesno kondicijo, je ¢edalje manj, veliko vec
se dela umsko. In prav managerji so tisti, ki najve¢ delajo umsko. In ¢e Zelijo v danasnjem cCasu
delati dobro, morajo poskrbeti, da bodo sprosceni, spociti in v dobri fizi¢ni in psihi¢ni kondiciji
(Horvat, 2005). Managerji se na razlicne nacine soocajo s stresom, tako na zdrav kakor tudi na
nezdrav nacin. Nekaterim pomagajo kofein, tobak ali alkohol, drugi se na vse mogoce nacine
izogibajo stresnim situacijam, spet tretji svojo sprostitev najdejo v Sportu, glasbi ... Te lahko
opravljajo sami, v krogu svoje druzine ali v okviru poslovnega druzabnega Zivljenja.

OPREDELITEV PROBLEMA, NAMEN IN CILJ DELA

Prisel je cas, da spoznamo resnico o stresu managerjev in posledi¢no izgorevanju le-teh na
delovnem mestu, kajti to zahteva ¢ustveni davek od managerja, od njegovega delovnega mesta
pa to terja ekonomski davek. Clovek, ki sklene delovno pogodbo z delodajalcem, se v njej
zaveze, da bo v njun odnos vlozil svoje delo in znanje, ne pa zdravja. Zato podjetju ne smemo
zrtvovati svojega zdravja (Kuzet, 2006, str. 34). Prisel je tudi Cas novih ukrepov za
prepreCevanje izgorevanja managerjev. Ni hitrih in preprostih reSitev v slogu »Vzemite dva
aspirina, dobro se naspite in z vami bo vse v redu«.

Namen magistrskega dela je bil tako s pomoc¢jo domace in tuje literature na podrocju stresa na
delovnem mestu (angl. work-related stress, WRS) preuliti vzroke, posledice in nacine
premagovanja stresa managerjev v delovnem okolju ter hkrati prikazati pomen, ki ga ima stres
pri doseganju uspesnosti in u¢inkovitosti dela managerjev. Ukvarjala sem se z vpraSanjem, kako
omiliti stres managerjev na delovnem mestu oziroma kako naj se managerji spopadejo s stresom
ter preucevala vpliv stresa managerjev na uspeSnost dela in kakovost njihovega zivljenja.

Glavni cilj magistrskega dela je bil s teoreticnim in empiri¢no raziskovalnim pristopom priti do
spoznanja, kateri so glavni vzroki, posledice in naini premagovanja stresa managerjev v
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Sloveniji. Cilj je bil tudi glede na rezultate raziskave predlagati, na katera podrocja upravljanja s
stresom se morajo slovenska podjetja osredotociti, ¢e zelijo, da bo vpliv stresa na delovno
storilnost managerjev in stroSke posledic stresa managerjev ¢im manjsi.

METODE PREUCEVANJA IN ZASNOVA DELA

Magistrsko delo sem izdelala s pomocjo metod znanstvenega raziskovanja. Pri raziskovanju in
izdelavi magistrskega dela sem uporabila ve¢ znanstvenih metod, in sicer: deduktivno metodo,
metodo analize ter statisticno metodo.

V teoreticnem delu sem informacije in podatke o stresu managerjev v delovnem okolju pridobila
s pomoc¢jo domacih in tujih sekundarnih virov: knjige, Casopisi, revije, internet, uradne
publikacije, ki obravnavajo omenjeno problematiko. Poleg sekundarnih virov sem pri pisanju
magistrske naloge uporabila tudi lastna znanja, ki sem jih pridobila med Studijem na
univerzitetni in magistrski stopnji ter v okviru svoje zaposlitve.

Empiri¢ni del temelji na opravljeni raziskavi med managerji in analizi raziskave. Kot
raziskovalno metodo sem uporabila anketni vpraSalnik. Anketni vprasalnik sem oblikovala na
podlagi literature. Razdelila sem ga managerjem, ki so zaposleni v vec¢jih in manjsih podjetjih in
javnih zavodih na Dolenjskem: Krka, Revoz, TPV, Trimo, Adria Mobil, Novoles, Mestna obc¢ina
Novo mesto, SC Novo mesto ... ter preostali Sloveniji. Razdelila sem 60 vprasalnikov. Zbrane
podatke sem racunalniSko obdelala z Excelom. Analizo podatkov sem predstavila s pomocjo
tabel in grafov, saj le-ti na najbolj jasen nacin prikazujejo rezultate raziskave.

Magistrsko delo je sestavljeno iz Sestih glavnih poglavij in skozi podpoglavja se prepletajo
obravnavane teme posameznega podro¢ja. V uvodu sem opredelila problem, namen in cilj
magistrskega dela ter metode preucevanja. V prvem poglavju sem predstavila zgodovino
opredelitve stresa ter opredelitev stresa na splosno in stresa managerjev v delovnem okolju.
Drugo poglavje je namenjeno stresorjem oz. okolis¢inam ali dogodkom, ki izzovejo stres
managerjev v delovnem okolju. Stresorje v delovnem okolju delimo na individualne, skupinske
in organizacijske in vsake sem natancneje opisala. V tretjem poglavju sem opisala posledice
stresa managerjev v delovnem okolju na ravni posameznika, ki so telesne, psihi¢ne in vedenjske.
Pojavljajo se tudi SirSe posledice stresa managerjev, kot sta vpliv stresa na delovno storilnost
managerja ter pojavljanje stroskov posledic stresa managerjev. Sledi poglavje, ki je namenjeno
ugotovitvi, kakSne naCine premagovanja stresa uporabljajo managerji na individualni ravni ter
kako organizacije pomagajo zaposlenim pri obvladovanju stresa (strategije in programi za
premagovanje stresa managerjev). Peto poglavje predstavlja empiri¢ni del magistrske naloge, v
okviru katerega sem z anketnim vpraSalnikom Zelela ugotoviti prisotnost stresa pri managerjih v
slovenskem delovnem okolju (vzroki, posledice in na¢ini premagovanja stresa). Peto poglavje je
izhodis¢e naslednjemu poglavju, ki je namenjeno predlaganju ukrepov managerjem in
organizacijam glede upravljanja s stresom v slovenskih podjetjih.



1 OPREDELITEYV STRESA

Poznavanje zgodovinske razlage stresa in razlicnih opredelitev stresa je pogoj za preucevanje le-
tega. V nadaljevanju si bomo pogledali zgodovinsko razlago stresa, razlicne opredelitve stresa in
opredelitev stresa managerjev v delovnem okolju. Preucili bomo znacilnosti slovenskega
managerja ter managerstvo kot poseben nacin zivljenja.

1.1 ZGODOVINSKA RAZLAGA STRESA

Beseda stres izvira iz latinske besede stringere. Prvi¢ je bila uporabljena v 17. stoletju za opis
nadloge, pritiska, muke, tezave. V 18. in 19. stoletju se je pomen besede spremenil, pomenil je
silo, pritisk ali moc¢an vpliv, ki deluje na posameznika ali na njegove notranje organe in mentalno
stanje. V smislu tega koncepta so zunanje sile prikazane kot prevelik pritisk na posameznika, kar
v njem povzroc¢a napetost (Cartwright, 1997, str. 3). V tehni¢ni stroki ima beseda stres zelo jasen
pomen, saj pomeni »dovolj veliko silo, ki izkrivi ali poSkoduje sistem« (Swanson & Oates, 1989,
str. 54).

V medicino je pojem stres leta 1949 uvedel Hans Selye, ki je priznan kot »oce« koncepta stresa.
Pri svojem raziskovalnem delu je po naklju¢ju odkril, da nastanejo poskodbe na tkivu kot odziv
na vse Skodljive drazljaje. To je poimenoval splosni prilagoditveni sindrom (angl. general
adaptation syndrome - GAS), priblizno deset let kasneje je vpeljal v svoja dela stres.

GAS opredeljuje fizioloski pristop k stresu, po katerem se na stresor vedno odzovemo z enakim
vzorcem telesnih reakcij ne glede na njegov vzrok. DaljSa izpostavljenost stresu povzroci tri
faze: alarm, odpor in izCrpanost. Do faze alarma pride, ko zunanji stresor sprozi notranji stresni
sistem v telesu, kar povzro¢i Stevilne fizioloSke in kemicne reakcije (izloCanje adrenalina,
pospeseno dihanje, hitrej§i sréni utrip in zvisan krvni pritisk). Ce stresor deluje dalje, pride do
faze odpora, znotraj katere telo pozove posamezni organ ali sistem, da se odzove na stres. Ce
stresor deluje dlje Casa, lahko prilagoditveni mehanizem odpove in nastopi faza izérpanosti. V
fazi iz€rpanosti obstaja moznost vrnitve v prvo fazo in cikel se spet zaéne z obremenitvijo
drugega organa ali sistema, ali pa oseba umre. Poleg fizioloskega pristopa k stresu sta enako
pomembna tudi psiholoski in vedenjski pristop k stresu. Psiholoski pristop vkljucuje spremembe
razpolozenja, negativna Custva in obcutek nebogljenosti, medtem ko vedenjski pristop vkljucuje
neposredni upor stresorjem ali na poskus pridobitve informacij o stresorjih (Treven, 2005, str.
17-18). Telo pri vsakem stresu ne pride nujno skozi vse te tri faze. Zelo malo drazljajev privede
do iz¢rpanosti, saj se telo prilagodi drazljajem in se privaja na obremenitev (Stres in izgorelost,
2008). Ti trije pristopi so pomembni za razumevanje stresa in oblikovanje strategije za njegovo
uspesno premagovanje.

V zgodovini je pomenil stres reakcijo celotnega telesa na nevarnost. Razvila se je v pradavnini

kot priprava za spopad z nevarnostjo - npr. soocenje s plenilsko zverjo. Pomagal je ljudem, da so

preziveli skozi ve€ stoletij. Danes se ¢lovek sicer redko sooci s plenilsko zverjo, vseeno pa nase

telo zelo pogosto sprozi stresno reakcijo. Zakaj se to zgodi? Ker se stresna reakcija sprozi vedno,
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ko smo ogrozeni. Ceprav danes ne doZivljamo napadov divjih zveri, se v zapleteni mrezi
zapletenih odnosov pogosto pocutimo ogrozene. Takrat se nase telo odzove s tem, da sprozi
stresni odziv (Than & Simoni¢ Vidrih, 2005, str. 4-5). Gre za motnjo v komunikaciji ¢loveka s
seboj in z okoljem, ko se posameznik na izzive okolja odziva s hormoni namesto z mozgansko
skorjo (S¢uka, 2008a, str. 5).

1.2 SPLOSNA OPREDELITEV STRESA

Danes stres opredeljujemo kot situacijo alarma oziroma kot stanje posameznikove psihi¢ne in
fizicne pripravljenosti, da se soo¢i z obremenitvijo, se ji prilagodi in jo obvlada. Pri tem so
obremenitve lahko zunanje ali notranje oziroma fizi¢ne, kemic¢ne, bioloske, socialne ali
psiholoske narave (Rakovec Felser, 1991, str. 47).

V Velikem poslovnem priro¢niku Heller in Hindle (2001, str. 766) definirata stres pri
posamezniku kot motnjo, ki vpliva na ¢lovekovo dusevno in telesno pocutje. Pojavi se takrat, ko
od telesa zahtevamo, da dela preko svojih zmogljivosti.

Stres ne nastaja izolirano v okolju ali posamezniku, temve¢ v interakciji med njima kot posledica
neskladja med posameznikovimi zmoznostmi in sposobnostmi ter Zeljami in zahtevami okolja.
Gre za fizioloski in psiholoski odgovor posameznika na neskladje med zahtevami okolja in
posameznikovimi sposobnostmi, da se spopade z njim (Northcraft, 1994, str. 208). Stres torej
lahko opredelimo kot neskladje med dojemanjem zahtev vsakdanjega zivljenja na eni strani in
sposobnostmi za spopadanje oz. obvladovanje le-teh na drugi strani (Looker & Gregson, 1993,
str. 31). Kadar sta obe ti strani v ravnovesju ali pa je nihanje le majhno, je naSe pocutje dobro in
nimamo zdravstvenih tezav. Velikokrat pa izgubimo ravnotezje, kar pomeni, da zahteve
presegajo naSe sposobnosti ali obratno, kar povzroca stres. Pojavljajo se telesni in Custveni
simptomi, katerih oblika je ponavadi pogojena z dednostjo in ¢lovekovim temperamentom.
Neprijetna posledica telesnih simptomov je, da sami postanejo sekundarni povzrocitelji stresa.
Tako se zapletemo v zacaran krog, v katerem primarni stresni dogodki povzrocajo telesne
posledice stresa, ki postanejo dodatni sekundarni vir stresa. Le-ta velikokrat povzroca Se hujse
posledice kot primarni (Bozi¢, 2003, str. 18-23).

Stres je fizioloski, psiholoski in vedenjski odgovor posameznika, ki se poskuSa prilagoditi in
privaditi na notranje in zunanje stresorje. Stresor je dogodek, situacija, oseba ali predmet, ki ga
posameznik dozivi kot stresni element in katerega rezultat je stres. Stres in dejavniki stresa niso
za vse ljudi enaki ali enako tezko ali lahko resljivi, pa¢ pa ju dolocajo posameznikova osebnost,
njegove izkuSnje, energetska opremljenost, okolis¢ine, v katerih se pojavi, ter SirSe in oZje
okolje, v katerem oseba zivi. Pomembni sta tudi Zivljenjska naravnanost posameznika in trdnost
in kakovost mreze ¢loveskih odnosov, ki ga obdajajo (Tekav¢i¢ Grad, 2008).

Tyrer (1987, str. 13-15) je stres definiral kot dusevno in telesno reakcijo na spremembo. Gre
predvsem za to, ali se spremembi, ko nastane, zmoremo prilagoditi. Kadar se neCemu lahko
prilagodimo, stres komajda obcutimo; kadar se ne moremo, stres postane pretres. In takSen stres
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ne popusti, vse dokler nam ne unici dusevnega in telesnega zdravja. Ljudje si zelimo pozitivnih
sprememb (selitev, poroka, napredovanje, upokojitev ...), negativnih pa ne (bolezen, smrt,
locitev, brezposelnost, reorganizacija ...). Oboje pa prinasa stresne udarce (Braham, 1994, str.
5). Te stresne udarce lahko uporabimo kot motivatorje na poti k rasti, razvoju in prilagoditvi
(Sutherland & Cooper, 2000, str. 62). Priloga 1 prikazuje vrstni red stresnih dogodkov v
Zivljenju.

Stres je tako vsaka sila, ki premakne fizi¢ne in psiholoske funkcije preko obmocja stabilnosti in
sprozi napetosti v posamezniku. Zavedanje, da lahko pride do stresa, je neprestana groznja, ki
lahko povzro¢i napetost, ker je za osebo pomembna. Ideja stresa in njegovih u¢inkov na osebo je
odvisna od razli¢nih perspektiv raziskovanja (Cartwright, 1997, str. 7).

Na splosno bi lahko dejali, da je stres univerzalen fenomen, ki ga opredeljuje mnozica definicij,
v vseh pa je mozno najti dva temeljna poudarka (Seli¢, 1999, str. 53):

1. stres v vecini primerov povzroc¢a nekdo oziroma nekaj zunaj ¢lovekovega organizma,
2. posledice stresa so notranje, psiholoske in fizioloske narave, navadno so opisane kot
napetost, napor.

Stres je individualen, spremenljiv in kumulativen. Posamezna situacija je posamezniku lahko
stresna, spet drugemu predstavlja zadovoljstvo in izziv. Stres ni odvisen od situacije, temve¢ od
tega, kako posameznik dojema in sprejema situacijo. Stres se spreminja tudi s ¢asom. Na zacetku
neka situacija lahko povzroci velik stres, s¢asoma, z vajo in razvojem ta ista situacija postane
manj stresna. Daljsa stresna obdobja lahko povzro€ijo preobremenitev. Posameznik se lahko brez
tezav spopade z eno do dvema stresnima situacijama na teden, vendar ¢e se obvladljive stresne
situacije ponavljajo dlje ¢asa, lahko povzrocijo, da jih posameznik ni ve¢ sposoben obvladovati
zaradi kumuliranega stresa (Cunningham, 1997, str. 7-8).

Poznamo vec vrst stresa. Vse vrste stresa nimajo enakega vpliva na posameznika. V nadaljevanju
so predstavljene in na kratko opisane znacilnosti treh vrst stresa, kot jih navaja Than (2004, str.
65):

1. Normalni stres

Zaznamo takrat, ko je naSe pocutje dobro in obremenitve dojemamo kot nekaj
normalnega in vsakdanjega. Nimamo obcutka, da smo pod stresom, prav tako ni pri tej
vrsti stresa opaznih znamenj. Te vrste stres je kot zac¢imba v Zivljenju.

2. Pozitivni ali prijazni stres

Pozitivni stres nastopi, ko mozgani ocenijo, da lahko stresor ali nevarnost, ki smo ji
izpostavljeni, obvladajo (Slika 1). Le-ti posljejo hipotalamus simpati¢nemu ziv¢éevju ukaz
za izloCanje noradrenalina. Ta nas pravzaprav pripravi za napad in njegovo delovanje
obcutimo kot agresivnost, vzburjenost, maksimalno budnost, prijetno vznemirjenost,
vecjo telesno moc¢, energijo, telesno pripravljenost, pozornost, u¢inkovitost organizma se
moc¢no poveca, v mozganih se sproscajo tudi hormoni ugodja. Tak stres imenujemo
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prijetni stres ali evstres in ni povezan z zdravstvenimi tezavami. Deluje nam v prid, saj
imamo obcutek, da smo zahteve sposobni obvladati, imamo obcutek prijetnega
vznemirjenja, pri tem si Zelimo novih izzivov in zanimivejSih nalog. Povzroca stanja
visoke motiviranosti, pozitivne vznemirjenosti, druzabnosti, obcutka zadovoljstva in
sreCe, umirjenosti in samozavesti, odlocnosti, energi¢nosti, vznesenosti, podjetnosti ...
Zaradi tega ga Stevilni ljudje iS¢ejo v svojem poklicnem delu in Sportnih dejavnostih
(Than, 2004, str. 65). Ko zaznavamo in dozivljamo pozitivne ucinke stresa, nas drugi
opisujejo kot: energi¢ne, druzabne, motivirane, vztrajne.

Slika 1: Mehanizem pozitivne stresne reakcije

Mehanizem pozitivhe stresne reakdije
opozorlo

e

subjektivna ocena

e

obvladljiva (ne)varmost

e
pozitvni stres

Vir: Vrste in posledice stresa, 2008.
3. Negativni ali Skodljivi stres

Nastane, ko mozgani ocenijo, da se obeta tezko resljiva, dolgotrajna nevarnost, ki ji ne
bomo kos (Slika 2). Teh zahtev je lahko prevec ali premalo, lahko so nam na poti
postavljene ovire, za katere menimo, da jih ne bomo mogli obvladati. V taki situaciji se v
telesu poveca izlo¢anje hormona kortizola. To je hormon, ki omogoca dolgotrajno
pridobivanje in vzdrZzevanje energije iz telesnih zalog. I1zloCanje tega hormona spremljajo
obcutki Zalosti, izgube nadzora, zbeganosti, predaje, depresivnosti in zaviranje imunskega
sistema. To je vzrok, zakaj skodljivi stres povzroca Stevilne bolezni, zlasti Ce traja dolgo
Casa ali se nenehno ponavlja (Than, 2004, str. 68).

Slika 2: Mehanizem negativne stresne reakcije

Mehanizem negativne stresne reakcije

opozorilo

e

subjektivna ocena

o)

neocbvladljiva nevamost

)
negativni stres

Vir: Vrste in posledice stresa, 2008.



1.3 OPREDELITEYV STRESA MANAGERJEYV V DELOVNEM OKOLJU

Eno tretjino zivljenja (managarji praviloma Se vec) prebijemo na delovhnem mestu, drugo
prespimo in tretjo prezivimo doma z druzino. Vecina ljudi najbolj stresno dozivlja prav cCas, ki ga
prebije na delovnem mestu.

Ce se vrnemo na primer opredelitve stresa po Seylu in ga sku$amo prenesti v vsakdanje
zivljenje, hitro pridemo do pojava stresa na delovnem mestu. Ce predpostavljamo, da
posameznik dela na delovnem mestu, na katerem se neprestano zahteva, da naredi ve¢, da se
spoprijema z vedno bolj kompleksnimi situacijami, pri tem pa ne dobi nobene dodatne podpore
ali placila. V zacetku poveCane zahteve sprozijo jezo (pripravljeni smo na boj), ali pa si zelimo
zapustiti situacijo (beg). To je stopnja alarma, ki jo spremlja povecan pulz, krvni pritisk itd. V
primeru, da ima delavec druzinske obveznosti in ne more prekiniti z delom, nekdo drug pa si
morda ne upa zoperstaviti Sefu, ker se boji odpovedi. Torej se delavec poskusa spoprijeti z
zahtevami in prenasa pritiske. Vendar neprestana jeza, povecan pulz in krvni pritisk zacenjajo
pobirati svoj davek. Delavec postaja vedno bolj razdrazljiv v odnosih do sodelavcev in
druzinskih ¢lanov, bolj pozabljiv, za¢enja dobivati prebavne motnje, ima tezave s spanjem in
glavobole. To je faza odpora. Seyle ni uposteval, da pri tem procesu nastopijo tudi psiholoske
spremembe, ki vodijo k spremenjenim vzorcem vedenja. Oseba za¢ne vec piti, opusti telesno
dejavnost, hrani se neustrezno, se pocuti nesre¢no in depresivno. To lahko privede do rane na
zelodcu, poveCanega krvnega pritiska, kar privede do problemov z arterijami ali tudi kaks$nih
drugih problemov. Delavec postane tako bolan, da ne more delati, kar kaze na stopnjo
iz¢rpanosti. Tako lahko reCemo, da je stres na delovnem mestu vzrok za iz€rpanost delavca
(Cernigoj Sadar, 2002, str. 84).

Velikokrat stres na delovnem mestu zamenjujemo s pojmom izgorelosti na delovhem mestu.
Stres je generiCen pojem, ki se nanasa na zaCasen prilagoditveni proces, ki ga spremljajo
mentalni in telesni simptomi. Izgorelost pa je koncna stopnja, ko odpovedo prilagoditveni
procesi, ki so rezultat dolgotrajnega ravnotezja med zahtevami in viri ter daljSega stresa na
delovnem mestu (Cernigoj Sadar, 2002, str. 86). Pojem stresnega izgorevanja (angl. burn-out) je
7e dolgo znan, eprav ravno ne pod tem modernim imenom. Ze stoletja ga odkrivajo med vojaki
v razmerah dolgotrajnega bojevanja. Pri tem gre za kombinacije Stevilnih stresov: ko vojaki vec¢
dni ali tednov izjemno malo spijo, stradajo, trpijo zejo, mraz, so v nenehni zivljenjski nevarnosti,
pogosto brez jasne predstave o lastnem polozaju, o prihodnosti, o situaciji na bojis¢u, dozivljajo
smrt svojih tovariSev. Ker se nenehno izlo€ajo stresni hormoni, prihaja do dolgotrajnih okvar
organizma. Vojaki, izpostavljeni dolgotrajni kombinaciji izjemno hudih psiholoskih in fizi¢nih
stresov, tudi po vrnitvi domov, celo do konca Zivljenja trpijo za posledicami prezivetega
kroni¢nega stresa. Ta pojav se imenuje stresno izgorevanje (lhan & Simoni¢ Vidrih, 2005, str.
33).

Pri delu izgorevajo predvsem tisti managerji, ki na svojih delovnih mestih ne najdejo
osebnostnih zadovoljitev in potrditev javnosti za opravljeno delo. Ne gre zgolj zato, da veliko
delajo, saj izgorelost ni pogojena zgolj z dolzino delovnega dne, pa¢ pa z odnosom do sebe,
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sodelavcev in dela. V takem primeru lahko izgori tudi tisti, ki ima $tiriurni delavnik, ¢e v svojem
delu ni nasel veselja, ustvarjalnega zagona, smisla ali potrditve. Vsekakor pa izgorevajo tudi tisti
managerji, ki so deloholiki in ne poznajo prostega casa. To so managerji, ki so pred tem goreli z
vso mocjo in vnemo in so bili kar naprej "prizgani" in so se potem izpraznili kot akumulator.
Lenuh paé ne more izgoreti (S¢uka, 2008, str. 22).

Zahteve, ki se postavljajo managerjem, so naslednje:

e odgovornost do nadrejenih;
e upostevanje rokov;

e motiviranje zaposlenih;

e neprekoracenje proracuna;

e prilagoditev na spremembe.

Vidimo, da imajo managerji veliko zahtev in odgovornosti, kar lahko pomeni visoko raven
stresa. Mnogi managerji sprejmejo stres kot normalen del posla, a brez ustreznega Casa za
sprostitev lahko stres vodi v bolezen in celo v smrt (Heller & Hindle, 2001, str. 787).

Najpogostejsi dejavniki, zaradi katerih se pojavlja stres na delovnem mestu managerja, so trije
(Svet, 2006, str. 25):

1. odgovornost (za ljudi in/ali za stvari)
Znano je, da so ljudje, ki so odgovorni za druge, tako da jih motivirajo, nagrajujejo,
kaznujejo in z njimi komunicirajo, bolj pod stresom kakor ljudje, ki niso odgovorni za
svoje sodelavce. Odgovornost za druge je tezko breme, ki ga nosijo managerji.
2. medsebojni odnosi
Izvor stresa so pogosto tudi odnosi med zaposlenimi v organizaciji, tako na ravni
sodelavcev kakor v odnosih z nadrejenimi in podrejenimi. Obe relaciji sta lahko zelo
stresni.
3. vodenje
Lahko re¢emo, da je dobro vodenje managerjev skoraj umetnost. Manager mora zelo
dobro poznati sebe in svoj notranji svet, da se lahko vZivi in razume svoje podrejene,
sodelavce in nenazadnje tudi svoje nadrejene. Manager mora v doloceni situaciji
uporabiti tisti del vodenja, ki ustreza stopnji posameznega zaposlenega za konkretno
nalogo. In pri istem ¢loveku lahko uporabi ve¢ razli¢nih stilov vodenja - odvisno od
situacije (Kovac, Mayer & Jesenko, 2004, str. 24):

0 Despotski stil vodenja (gospodar v svoji hisi).

0 Paternalisti¢ni stil vodenja (despot s socialnim ¢utom za svoje podrejene, ki

potrebe najbolje pozna).
0 Pedagoski stil vodenja (patriarh, ki Zeli s ciljno usmerjenim razvojem prispevati k
vecji samostojnosti podrejenih).
0 Patricipativen stil vodenja (sprejemanje sodelavcev kot samostojnih osebnosti z
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znanjem, sposobnostmi in interesi, ki se vkljuCujejo v procese sprejemanja
odlocitev).

0 Partnerski stil vodenja (samostojno doloCanje ciljev pri izvajanju nalog in
partnerska povezanost pri doloCanju ciljev organizacije).

0 Samoupravljanje (kolektivni interes opredeljuje vodstvene usmeritve).

Stres je nalezljiv. Vsak, posebno pa manager, ki zaradi stresa ne dela in vodi tako, kot bi moral,
prenasa stres na sodelavce, nadrejene in podrejene. Izgoreli Sef le s tezavo suvereno upravlja
podjetje, kar postane izrazito nevarno takrat, ko svoje delovne navade pric¢akuje ali celo zahteva
od svojih sodelavcev.

Glavni oviri, da si managerji nocejo priznati stresa, sta, da sami mislijo, da njihova avtoriteta
sloni na prepricanju, da so nezmotljivi ter da si nocejo priznati, da so pod stresom, da to ne bi
omajalo njihove vodstvene vloge (Heller & Hindle, 2001, str. 819).

1.4 MANAGERSTVO KOT POSEBEN NACIN ZIVLJENJA

Manager je v oc¢eh javnosti sinonim sposobnega in uspesnega posameznika. V o¢eh zdravstvenih
delavcev pa je ¢lovek, ki zivi na za svoje zdravje nevaren nacin. Raziskave kazejo, da managerji
najhitreje klonijo stresu in izgorijo (Slika 3). To je za podjetja slabo, kajti managerji, ki so pod
stresom, »proizvajajo« stres tudi med svojimi zaposlenimi in v svojih oddelkih v podjetju

(Phillips, 1995, str. 150).
Slika 3 : Kako hitro izgorevajo?

Managerji (7.
Tehnicni strokownjaki (7.
Arhitekti (7.

Racunalnicarji, informatiki (7.
Storitveni poklici (5.

Zdrawniki, farmaceMi (7.
Druzboslowni strokownjaki (7.

Komercialisti (5

Witelji, profesarii (7. stopnja izobrazbe) |
Prawniki (7. stopnja izobrazbe) |

Novinarji (7. ]

Tehniki tehnicnih ved (5.
Racunovodie, bankirii (5.
Zdravstveni delavci (5.

Administrativni delavci (5.

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe) ]

stopnja izobrazbe)

Dijaki, Studenti

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe)

. stopnja izobrazbe)

. stopnja izobrazbe)

. stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe)

stopnja izobrazbe) |

(¢}

03 0,6 0,9

1,2

1,5

Stopnja izgorelosti (giblje se od 0 do 3)

Vir: PSenicny, Energijski zlom postaja statusni simbol, 2007, str. 24.
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Managerji zivijo dinami¢no, v vec¢ni ¢asovni stiski, v kateri pozabljajo na svoje normalne
¢loveske fizi¢ne in psihic¢ne potrebe (hrana, gibanje, pocitek itd.), od njih se pri¢akujejo vedno
zrelo ravnanje, hitre odlocitve. Ta vecna napetost, vecno precenjevanje svojih telesnih in
psihi¢nih mo¢i, to vecno tekmovanje z drugimi, predvsem pa s samim seboj, ki je najtrSe od vseh
tekmovanj, pusca posledice.

Analiza in zdravstvena ocena delovnega mesta in dejavniki tveganja managerja pravi, da so
domace Studije pokazale, da managerji po statistiki ne obolevajo. V primeru tezav jim namre¢
recepte ali napotnice napiSejo zdravniki, stari prijatelji ali soSolci. V ambulantah managerjev
prakti¢no ne srecas. Bolezni, ki zahtevajo nekaj dni bolniskega dopusta, zdravijo managerji z
nasveti, za odsotnost z dela pa porabijo lanski neizkoris¢eni dopust (Lindi¢ Dragas, 1992, str.
11).

Rezultati preventivnih zdravstvenih pregledov managerjev kazejo, da med subjektivnimi
tezavami prevladujejo tezave s podro¢ja gibal, prebavil, sr¢no-zilnega sistema, dihal in
nevrovegetativnih stanj. Med boleznimi so najpogostejSe bolezni srénozilnega sistema, vsak peti
ima arterijsko hipertenzijo in spremembe na arterijskem ozilju. Pri okvarah prebavil so dale¢
pred drugimi ulkusi dvanajsternika ali Zelodca in kroni¢ni gastritis. Sledijo kroni¢ne pljucne
bolezni, kroni¢ne generativne okvare gibal, sladkorna bolezen in dusevne motnje.

Managerji so zelo inteligentne osebnosti, z dobro izobrazbo in $e boljSim znanjem, da lahko
uresnicujejo tisto, kar so si zastavili in kar drugi pri¢akujejo od njega. V¢asih premalo poslusajo
svoje obCutke in Custva drugih. Vecina managerjev je stalno pod stresom, ne le zaradi posla
samega, temve¢ tudi zato, ker jih velik del casa Se vedno obremenjujejo manj pomembne,
operativne stvari, ki bi jih oz. jih bodo morali opraviti sodelavci (Lindi¢ Dragas, 1992, str. 11).

V novomeskem zdravstvenem domu so opravili ocenjevalno analizo delovnega mesta managerja
v slovenskih podjetjih. Najbolj kriticne so ocenili naslednje obremenitve in tveganja (Lindi¢
Dragas, 1992, str. 11):

e Manager ima opravka z informacijami in abstraktnimi delovnimi objekti nad dve tretjini
delovnega Casa.

e Zelo velika je kompleksnost delovnih nalog.

e Prevladujoce delovne naloge so: vodenje, zastopanje, dogovarjanje, svetovanje,
kombiniranje, planiranje in analiziranje informacij.

e Delo zahteva veliko samostojnosti, verbalne sposobnosti, znanja tujih jezikov.

e Pri delu je potrebna pozornost do podrobnosti, sposobnost slediti ve¢ dogodkom hkrati.

e Resevanje problemov je zahtevno, ¢asovna stiska je velika.

Zelo pomembne lastnosti managerja so cCustvena stabilnost, samokriti¢nost, popustljivost,
direktivnost, iniciativnost, motiviranost. Gre v glavnem za sedece delo, izpostavljen je pa tudi
senzibilizirajoim in koncerogenim snovem. Tedensko dela ve¢ kot sedem ur preko polnega
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delovnega casa. Pogoste so kroni¢ne bolezni vegetativnega zivCevja, srca in ozilja, dihal,
prebavil in gibal.

Dejavniki, za katere so ugotovili, da mocno vplivajo na nastanek, potek, prognozo in
preprecevanje managerskih bolezni, so: starost, spol, dednost, temperament, debelost,
pomanjkanje gibanja, stres, visok krvni pritisk, sladkorna bolezen, zvisan holesterol in razvade
(zlasti kajenje).

Zenske so do menopavze v primerjavi z moskimi relativno zascitene pred kardiovaskularnimi
obolenji, potem pa se njihova ogrozenost podvoji in zlasti se povec¢a umrljivost.

Dednost za petkrat poveca nevarnost kardiovaskularnega obolenja. Vsaj deloma naj bi bila to
posledica druzinskega kopicenja glavnih dejavnikov tveganja, ki so dedno pogojeni, so posledica
istih zivljenjskih navad oz. razvad, pa tudi razlik v strukturi ozilja. Pove¢ano obolevnost za
kardiovaskularnimi obolenji povezujejo z vsakodnevno c¢asovno stisko, tekmovalnostjo,
dinamicnostjo, agresivnostjo in ¢astihlepnostjo.

Moski, ki so poroceni z zenskami, v intelektualnih poklicih imajo dvakrat do trikrat vecjo
moznost, da obolijo za boleznimi srca in ozilja. Debelost tudi povecuje moznost obolenja srca in
ozilja, mozganske kapi itd. Zivljenje brez rednega telesnega gibanja poveduje nevarnost srénega
infarkta. Redna in zmerna telesna vadba ugodno vpliva tudi na druge dejavnike tveganja,
zmanjSuje mascobe in telesno tezo, normalizira mejno zviSan krvni tlak in sladkor. Sladkorna
bolezen, ki pogosto nastopa z drugimi dejavniki tveganja, podvojuje umrljivost zaradi obolenj
srca in ozilja. Mocan dejavnik tveganja za bolezni srca in ozilja, zlasti sr¢ni infarkt in nenadno
smrt, je kajenje. Kajenje povzroca trikrat ve¢ smrti na racun srénih bolezni kot pa na racun
pljucnega raka. Ogrozenost se seveda veca z intenzivnostjo kajenja (Lindi¢ Dragas, 1992, str.
11).

Ugotovitev mednarodne organizacije dela, da je le zdrav in varen delavec produktiven in
uspesen, velja tudi za managerje. Za to je potrebno tudi kaj storiti. Prvi¢ morajo manager;ji
opraviti redne preventivne zdravstvene preglede, na katerih je velika pozornost namenjena
dejavnikom tveganja. Drugi¢ pa je potrebno te dejavnike zmanjSevati. Raziskave so pokazale
cetrtino manjSo umrljivost za srénimi obolenji pri ljudeh, ki so jim z zdravili in dieto znizali
krvni tlak. Opustitev kajenja in izogibanje holesterolu po petih letih za polovico zmanjsa
pogostost sr¢nega infarkta in nenadnih bolezni.

1.5 OPIS SLOVENSKEGA MANAGERJA - LASTNOSTI

Tezko se je nauciti biti dober manager. Nekatere ves¢ine so managerjem prirojene in so zaradi
njih edinstveni. Eden glavnih izzivov sodobnega managerja je, kako pri sebi spoznati te spece
¢loveske potenciale in talente. Raziskava, ki je bila izvedena na vzorcu slovenskih managerjev,
kaze, da je 40 % managerjev manj uspesnih, kot bi lahko bili, ¢e bi lahko delovali v skladu s
svojimi naravnimi potenciali in talenti. To je jasen razlog za zaCetek stresa in obstojeCi stres,
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prikrito nezadovoljstvo, pomanjkanje notranje motivacije. Po drugi strani nam omenjena dejstva
nakazujejo smer potrebnih aktivnosti za doseganje vec¢jega uspeha managerjev in podjetij. Torej
managerji se morajo nujno obrniti navznoter, v svoje osebnosti, in tam poiskati rezerve (Kovac,
2007). Nekatere vescine se da tudi priuciti.

V Tabeli 1 vidimo, katere vescine (prirojene, priucene) naj bi managerji imeli.

Tabela 1: Prirojene in priucene vescine managerjev

Prirojene ve$¢ine managerjev Priucene ve$¢ine managerjev
e  prilagajanje situacijam e modrost (inteligentnost)
e posluh za okolje e  sposobnost koncentracije
e  ambicioznost in Zelja po dosezkih in moci e  kreativnost

*  samozavest e  diplomatskost in takti¢nost

e  pripravljenost na sodelovanje o tekole izratanje

e  odlo¢nost . . . .
Lo L e  znanje o skupinskem reSevanju problemov
e  Zelja vplivati na druge . L
. e  organiziranost - prepricljivost
e  dominantnost

. . . . ° ialnost
e  energeticnost (izrazita aktivnost) S0C1ainos
e  vztrajnost

e  visoka toleranca za stres

e  sprejemanje negotovosti

e  pripravljenost prevzemanja tveganj in

odgovornosti

Vir: Gruban, Managersko (ne)znanje: Rezerva je v ...ljudeh?, 2008b.

Vidimo, da je profil sodobnega managerja izredno zahteven in veéplasten. Ce Zeli uspesno
opravljati vse vloge, ki so mu dane, je klju¢no njegovo nenehno usposabljanje in osebni razvoj.
Mintzberg je v letih 1967-1969 podrobno preuceval dejavnosti petih managerjev v srednjih in
velikih organizacijah in na podlagi izsledkov svojih raziskovanj leta 1973 definiral deset vlog
managerjev, pri katerem vsaka vloga predstavlja aktivnosti, ki se jih managerji posluzujejo pri
izvajanju temeljnih managerskih funkcij (Kavci€, 1991, str. 209). Spodaj vidimo vse mozne
vloge sodobnega managerja (Gruban, 2008b):

e Manager kot zastopnik, predstavnik, simbol organizacije
e Manager kot voditelj

e Manager kot vmesni posredovalec in posrednik

e Manager kot informacijski monitor

e Manager kot razpecevalec informacij

e Manager kot govorec organizacije v javnost

e Manager kot podjetnik

e Manager kot upravljalec konfliktov in problemov

e Manager kot alokator virov

e Manager kot pogajalec
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Vloge v praksi nastopajo v medsebojni interakciji in jih ni mogoce loceno obravnavati
(Dimovski, Penger & Znidarsi¢, 2003, str. 10). Vsak manager opravlja vse te vloge, vendar ob
razli¢nih priloznostih in v razli¢nih kombinacijah (Mozina, 1994, str. 239). Vloge so med seboj
povezane ali pa si nasprotujejo in imajo razlicen pomen pri managerjih v raznih organizacijah,
okolju in ¢asu delovanja (Mozina et al., 2002, str. 21).

Danes se vecina vodij pojavlja v dvojni, v ti. dualni vlogi: na eni strani so strokovnjaki na
svojem podro¢ju, na drugi strani so tudi vodje v ozkem, tehnicnem pomenu besede. Mnoga
tovrstna dvotirnost in dualnost zelo obremenjuje in jim povzroca resne frustracije in obcCutek
slabe vesti, saj naj bi bili zaradi nujnih kompromisov med obema vlogama manj uspesni. V
obeh!? Naslednjo dvojnost, dualnost je opaziti Se v tem, da so mnogi vodje v precepu med
usmerjenostjo na naloge (T ali Taks managerji) in osredotoCanjem na odnose (M ali
Maintanance vodje). Odgovor je seveda v optimiranju, saj usmerjenost na naloge in rezultate na
Skodo odnosov nima prihodnosti. Izziv pa ni enostaven, saj je le 13 % vodij, ki po svoji
osebnostni strukturi in lastni naravi povsem enakovredno zmorejo oboje. Zato pa je nujno
usposabljanje in disciplina skorajda vsakodnevnih ritualov (Gruban, 2007).

Mednarodna raziskava iz lanskega oktobra, v kateri je neka slovenska organizacija skupaj s
partnersko organizacijo iz Svice primerjala managerske in voditeljske lastnosti slovenskih
managerjev in managerjev iz treh srednjeevropskih drzav, je pokazala naslednje lastnosti
slovenskih managerjev (Korosak & Novak, 2007, str. 52).

Slovenci smo nekoliko bolj introvertirani (zaprti vase, custveno hladni, manj pripravljeni
prevzeti tveganje, refleksivnejSi in odgovorni) kot Britanci, ki sicer tudi sodijo med bolj
introvertne narode. Tudi raziskave z drugimi osebnostnimi preizkuSnjami so potrdile podobne
lastnosti. Zanimiv je podatek, da kazejo nasi srednjeSolci in Studentje manj kooperativnosti in
skupinske usmerjenosti od nemskih. Torej smo dokazani individualisti.

Naslednja razlika med populacijama se pojavlja pri razseznostih, ki jo je psiholog Eysenck
poimenoval psihoticizem in je normalna osebnostna lastnost, ki je ne kaze zamenjevati s
psihoti¢no boleznijo. KaZze se predvsem v takih oblikah vedenja, kot so nestrpnost, grobost,
netaktnost, egoizem, dominantnost, pomanjkanje Cuta za druge, agresivnost, sumnicavost,
netolerantnost, celo brez€utnost. Pri tej drugi razseznosti se Se jasneje kot pri prvi pokazejo
razlike, kjer Slovenci pred Britanci precej prednacijo. Ti empiri¢ni podatki razbijajo uveljavljeni
stereotip o nas kot o poniZznem, hlapcevskem narodu, saj se izkazemo za vse prej kot to.

Preseneca tudi podatek o vecji neiskrenosti, ki se kaze v prikazovanju sebe v lepsi luci od
dejanske, kar je spet bolj nasa kot britanska znacilnost.

Oktobra lani je bila skupaj s partnersko organizacijo IMDE (Insyst Master Data Establishment)
iz Svice izpeljana e primerjalna $tudija razvitosti managerskih ve$¢in na vzorcu 250 slovenskih
managerjev in 250 tujih (kombinirani vzorec iz Avstrije, Neméije, Svice). Raziskava je temeljila
na individualnem ocenjevanju managerskih ves¢in. Vklju¢eni managerji so izhajali iz razli¢nih
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hierarhi¢nih ravni in razliénih panog. Slovenske in tuje managerje so primerjali po 14
interpersonalnih sposobnostih, od katerih je prvih Sest managerskih, drugih osem pa voditeljskih
(Korosak & Novak, 2007, str. 53):

e Obravnava problemov, ukrepi, postavljanje ciljev, organiziranje.
e Uresnicevanje odlocitev, uveljavljanje ukrepov.

e Opravljanje nadzora, vrednotenje rezultatov.

e Razmisljanje o stroskih.

e Delegiranje.

e Nenehno izboljSevanje.

e Razumljivo posredovanje informacij, medsebojni pogovor, obvescanje.
e Aktiviranje energije, ustvarjanje moznosti, motivacijsko vodenje.
e Resevanje konfliktov.

e Spodbujanje sodelavcev.

e Medsebojno sodelovanje.

e Pozitivno ravnanje z drugimi.

e Odsotnost spletkarjenja.

e Konstruktivno ravnanje s pravili igre (fair play).

Slovenski managerji presegajo tuje le v dveh lastnostih: pri opravljanju nadzora in vrednotenju
rezultatov (1.) ter delegiranju (5.). Zato pa tuji managerji prednjacijo pred slovenskimi v kar
devetih lastnostih: pri razmisljanju o stroskih (4.) in v celotnem spektru voditeljskih sposobnosti
(od 7. do 14.). Pri treh sposobnostih - obravnavi problemov ter organiziranju (1.), uresni¢evanju
odlocitev in ukrepov (2.) in nenehnem izboljSevanju (6.) pa so razlike med vzorcema zelo
majhne. Torej slovenski managerji znajo dobro delegirati in nadzirati, sicer pa pri nekaterih
managerskih, posebno pa voditeljskih sposobnostih mo¢no zaostajajo za tujimi.

Primerjali so tudi managerske sposobnosti na podlagi vedenjskih kazalcev, ki so jih merili na
sedemstopenjski ocenjevalni lestvici. Nasi managerji prednjacijo le pri zelji po dobrem zasluzku
in opravljanju nadzora. Tudi ti rezultati kazejo primanjkljaj voditeljskih vescin pri slovenskih
managerjih v primerjavi s tujimi. Glavna voditeljska pristojnost, ki pomeni uvajanje sprememb
in odprtost do novosti, je prav tako pri nas manj razvita. Rezultati raziskave so prikazani na sliki
(Slika 4).
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Slika 4: Primerjava managerskih sposobnosti managerjev v Sloveniji in tujini

Tujci Slovenci

Timska usmerjenost 3,38 2,32
Z napakami drugih ravna konstruktivno 4 3,08
Odnos do lastnih napak 4,04 2,74
Sprejemanje tveganja 3,62 2,32
Rad dela 4,08 3,42
Zelj a po dobrem zasluzku 3,72 4,48
Zanima se za ljudi 3,78 3,09
Izraza Custva 4,09 2,56
Pozornost za nebesedno komunikacijo 3,7 2,76
Ceni sposobnost in dosezke drugih 4,03 2,78
Izzareva osebno avtoriteto 3,89 3,02
Zna se uveljaviti, po€uti se varno 3,82 2,79
Sedanje hoce spremeniti 3,9 2,46
Odobrava samostojnost sodelavcev v okviru splo$nih ciljev in pravil 3,9 3,64
Opravlja nadzor 3,44 43

Je odprt za novosti 3,73 2,86
Je vsestranski 3,92 2,44
Je strpen do drugacnosti 4,23 2,79

Vir: Korosak & Novak, Hladni slovenski managerji, 2007, str. 54.

(lahko) prinasa vecjo Skodo kot korist.

-16 -

Najpomembnejsa ugotovitev je, da so nasi managerji s kolegi iz srednjeevropskega kulturnega
okolja (Avstrije, Neméije, Svice) povsem primerljivi glede managerskih, tako imenovanih
»trdih« veséin, so pa dale¢ manj razvili voditeljske, tako imenovane »mehke« vescine (Korosak
& Novak, 2007, str. 54). Usmerjeni so k dosezkom in prevladujejo le stvarni, k nalogam
usmerjeni odnosi, brez pristne custvene naklonjenosti do socloveka. Management ni in nikoli ne
bo le serija tehni¢no procesnih opravil, ampak v prvi vrsti skupek cloveskih odnosov in
interakcij. Mnogi med vodji se navsezadnje tudi zlomijo ali »pregorijo« zaradi stopnjevanega
pritiska po rezultatih, zato je potrebno pozornost usmeriti vzdrzevanju pristnih medsebojnih
odnosov (socialne interakcije). Zakljucek se ponuja sam po sebi in je tako reko¢ na dlani.
Recept torej nikakor ni ve¢ le (pretirana) rezultanta naravnanosti ali igra na moc, saj dolgoro¢no




Danasnja delovna sila upraviceno terja in pricakuje slovo tradicionalnega sloga vodenja, ki je
ozko usmerjeno zgolj na uresnic¢evanje nalog za vsako ceno, ne pa tudi na uveljavitev druge
sestavine sodobnega vodenja - grajenja odnosov z in med ljudmi. Za takSen slog vodenja se je
potrebno tudi usposabljati. Nobena Se tako uspesna poslovna strategija nima moznosti za uspeh,
¢e vodja nima »posluha« za ¢loveski dejavnik, za upravljanje medsebojnih odnosov, nos za
izbiro sodelavcev v timu, moc¢ in avtoriteto, karizmo ter zaupanje za izpeljavo stalnih strategij
preobrata. In prav slednje, sposobnost za upravljanje nenehnih sprememb in s tem povezana
znanja in ves¢ine so med slovenskimi managerji Se posebej deficitarna.

Tako se postavlja pred celotno slovensko druzbo naloga, da najde nacine, kako v organizacijah
pri vodilnih kadrih razvijati tisto, kar omogoc¢a dobro vodenje, upravljanje sprememb in vecjo
prilagodljivost v teh turbulentnih ¢asih ter posledi¢no manjsi stres tako pri managerjih kakor pri
njegovih sodelavcih.

2 VZROKI STRESA MANAGERJEYV V DELOVNEM OKOLJU

Stresorji so okolis¢ine ali dogodki, ki izzovejo stres (Potr¢, 2004). Stresorji razlicno delujejo na
razlicne ljudi in izzivajo razli¢ne situacije. Isti dogodki razli¢no stresno delujejo v razli¢nih
zivljenjskih situacijah. Razli¢ne karakteristike posameznikov in individualne razlike med ljudmi
pogojujejo razlicne nacine reagiranja na stresne situacije pri delu. Razli¢ni ljudje imajo razli¢no
toleranco na stres, nacin reagiranja in posledice oz. u¢inke stresa. To, kar je stresno za eno osebo,
ni stresno za drugo. Na dozivljanje in reagiranje na stres najmocneje vplivajo demografske
karakteristike posameznika (spol, starost, izobrazba, splosno zdravstveno stanje) in osebnostne
lastnosti. Faktorji, ki vplivajo na dozivljanje in reagiranje na stres so tudi druzinski in ekonomski
problemi, splosna kvaliteta zivljenja (kvalitetna prehrana, vzdrzevanje fizicne in psihi¢ne
kondicije, prosti ¢as) ter zivljenjske spremembe in krize (Potr¢, 2004). Seveda pa vzroke stresa
pri managerjih v danasnjem svetu najdemo predvsem v delovnem okolju in iz delovnih situacij.

Izvore stresa v delovnem okolju delimo na (Potr¢, 2004):
e individualne,
e skupinske,
e organizacijske.

2.1 INDIVIDUALNI VZROKI STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Ti izhajajo iz posameznika in so vezani na delo, ki ga posameznik opravlja, na vlogo, ki jo ima v
organizaciji, in na kariero v organizaciji (Potr¢, 2004).

Individualni vzroki stresa, ki so vezani na delo, so naslednji:

e Poklici - ne da bi veliko razmisljali, vemo, da so med njimi glede stresa velike razlike.
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Doloceni poklici so bistveno bolj izpostavljeni stresu kot drugi. Gre za naslednje poklice:
direktor, manager, medicinska sestra, gasilec, kirurg, socialni delavec, racunovodja,
univerzitetni profesor, razli¢ni poklici, ki so potrebni pri delu z bolj ali manj prizadetimi
osebami, delo z zaporniki, delo terapevtov, uciteljev. To so predvsem poklici, pri katerih
zaposleni dela ali pa skrbi za druge ljudi (Phillips, 1995, str. 142).

Zahteve delovnega mesta - izvor tega stresa je neusklajenost zahtev delovnega procesa s
posameznikovimi zmoZznostmi. Odpravljamo ga z dobrim selekcijskim postopkom
kadrovanja.

Casovni pritiski - kratki roki, opravljanje ve¢ nalog hkrati, »skakanje iz problema na
problem«.

Delovna preobremenjenost - je med najbolj ocitnimi pokazatelji neskladij med
¢lovekom in delom (Ivanko, 2008). Poznamo dve vrsti preobremenjenosti zaposlenega z
delom, in sicer kvantitativno in kvalitativno. V prvem primeru gre za prekomerno
koli¢ino dela v dolo¢enem cCasu, v drugem primeru pa za manj$o zmoznost (pomanjkanje
ves¢in, sposobnosti) oz. sposobnost zaposlenega za delo ter visoke zahteve, torej delo je
prezahtevno in delavec ne obvlada delovnih nalog. V obeh primerih gre pravzaprav za
neusklajenost med zahtevami dela in individualnimi moZznostmi oz. zmogljivostmi. Tudi
premajhna obremenjenost ali zahtevnost dela je lahko izvor stresa. Premajhna
obremenjenost povzroc¢a dolgocasje na delovnem mestu, premajhna zahtevnost dela pa je
povezana s pomanjkanjem psihi¢ne spodbude, kar je znacilno za rutinska, ponavljajoca se
dela. Managerji se velikokrat znajdejo v situaciji, ko so zelo preobremenjeni (kriza v
podjetju) in ko je obremenjenosti manj (Sutherland & Cooper, 2000, str. 68). Eden od
pomembnih nacinov odpravljanja stresa v organizacijah je dolocitev optimalne delovne
obremenitve, ki je povezana z visoko motivacijo, z ve¢jo angaziranostjo, z izrabo vseh
¢loveskih potencialov, z visoko kvalitetnim delom in z zadovoljstvom pri delu.
Odgovornost za sodelavce - velja pravilo, da ljudje, ki so odgovorni za druge, na nacin,
da te motivirajo, nagrajujejo ali kaznujejo in z njimi komunicirajo, obc¢utijo ve¢ stresa in
fizioloSkih simptomov kot tisti, ki opravljajo druge dejavnosti v organizaciji.
Odgovornost za druge je zelo tezko breme, ki ga nosijo vodstveni delavci in managerji.
Managerji se morajo pri dolocanju politike organizacije in pri drugih strateskih
odloc¢itvah ukvarjati tudi s stroSki ¢loveskih virov. Zaradi teh stroSkov morajo managerji
vcasih zaposlenim sporociti informacije, ki je za njih neugodna, in biti nato soudelezeni
pri njihovi stiski. Odgovorni so tudi za urejanje sporov med zaposlenimi, posredovanje v
sporih, spodbujanju sodelovanja in skrbeti za vodenje. Vse te naloge so zahtevne in vsaka
od njih prispeva svoj del k stresu, ki ga obcuti manager. Managerji se pogosto znajdejo
med dvema skupinama, ki zahtevata razlicne vrste obnaSanja. Obstajata dve vrsti
odgovornosti, in sicer odgovornost za stvari (denar, oprema, stavbe ...) in ljudi.
Odgovornost za ljudi je zelo stresna. Stresne situacije zaradi odgovornosti so se v
zadnjih dvajsetih letih zelo povecale, saj morajo manager;ji slediti dvema ciljema, in sicer
minimizaciji stroSkov za kadre in hkrati skrbeti za varnost in stabilnost dela podrejenih
(Cernigoj Sadar, 2002, str. 94).

Pogoji dela oz. delovne razmere - to so stresorji delovnega okolja - neprimerna
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osvetlitev delovnih mest, hrup, vibracije, prah, svetloba, temperatura, moznost za nesrece
pri delu, moznost poklicnih bolezni. Vsi ti dejavniki vplivajo na nase razpolozenje in
mentalno stanje ne glede na to, ali se jih zavedamo ali ne. Tudi delovna mesta, ki niso
ustrezno oblikovana, so lahko izvor stresa, saj ne omogocajo ustrezne komunikacije in
pretoka informacij (Cernigoj Sadar, 2002, str. 93). Ce so pogoji dela neprimerni ali celo
nevarni, lahko vplivajo na nastanek bolezni in delujejo kot stresor. Omenjeni stresorji so
zelo pogosti pri delu in jim je potrebno nameniti veliko pozornosti, kajti dober delavec od
delodajalca pricakuje, da neprestano izboljSuje delovne pogoje.

Vloga pomeni pri¢akovan nacin ravnanja glede na polozaj v organizaciji (Potr¢, 2004). V

primeru, da so vloge oseb v organizaciji jasno opredeljene in razumljene ter kadar so

pri¢akovanja jasna in nekonfliktna, potem je tudi stres minimalen. V praksi je to redko.

Individualni vzroki stresa, ki so vezani na vloge v organizaciji, so (Potr¢, 2004):

Konflikti vlog se pojavijo tedaj, ko nekdo opravlja razli¢ne vloge, ki zahtevajo razli¢ne
pristope. Do konflikta vlog na delovnem mestu pride, ko bi moral posameznik upostevati
ve¢ razlicnih in nekonsistentnih vlog (¢e npr. izpolni eno zahtevo je nemogoce, da bi
hkrati ugodil tudi drugi). Primer: manager je istocasno v vlogi nadrejenega in
podrejenega. Ce se njegov stil vodenja zelo razlikuje od stila vodenja njegovega
nadrejenega, je tak$no delo zelo stresno. Tudi razli¢ni interpersonalni problemi so lahko
izvor Stevilnih stresov, ki se izraza v:

0 delu z dvema ali ve¢ skupinami, ki preucujejo razli¢ne rezultate,

0 konfliktnih zahtevah na delu,

O nepoznavanju ali nejasni odgovornosti,

O opravljanju nalog, za katere oseba meni, da bi jih bilo treba narediti drugace,

0 nedoloceni avtoriteti, ki jo doloCena vloga ima.
Nejasnost vlog je rezultat nejasnih ali nedorecenih zahtev ali nerazumevanja pristojnosti,
obveznosti in odgovornosti, ki so znacilni za dolo¢eno vlogo in se kaze v tem, da
posameznik:

O ne ve, kaj bi moral narediti, da bi delo dobro opravil,

O ni vedno siguren, kaj se od njega pri¢akuje,

O opravlja delo, za katerega se vedno tezko dobi potrebne informacije, vire ali

materiale,

O 1ima obcutek nezmoznosti za opravljanje dolocene naloge.
Nejasnost se pogosto pojavi pri obsegu avtonomije, ki naj bi jo imel manager v primeru
zahtev po takoj$njem odloganju v kriznih situacijah (Cernigoj Sadar, 2002, str. 94).
Premajhna izkoriS¢enost posameznika se kaze v tem, da:

0 opravlja delo, ki bi ga lahko opravil nekdo z nizjo stopnjo izobrazbe,

0 opravlja ponavljajoce - dolgocasno delo,

O opravlja naloge, ki niso nujne ali potrebne.
Premajhna izkoriS¢enost posameznika pri delu privede do apati¢nosti zaposlenega pri
delu in nezadovoljstva. Zaposleni se ¢uti nepomembnega in nepotrebnega.
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e Delovna preobremenjenost se izraza v:
O stalnih Casovnih pritiskih,
O visoki intenzivnosti dela, da bi se dosegli cilji ali roki.
Stalni ¢asovni pritiski in visoka intenzivnost dela, da bi posameznik dosegel cilje in roke
slej kot prej privedejo do iz¢rpanosti le-tega ter nezadovoljstva in manjSe ucinkovitosti
pri delu.

Vse zgoraj navedene tezave je mozno resiti z ustrezno komunikacijo v organizaciji. Nujno je, da
zaposleni izrazi svoje nezadovoljstvo nadrejenemu, ki je odgovoren, da skupaj z zaposlenim
najde ustrezno resitev.

Individualni vzroki stresa pa so vezani tudi na razvoj kariere. Uspeh in kariera sta prevladujoci
vrednoti modernega Cloveka. V svetu je zaznati preusmeritev od pripadnosti organizaciji k lastni
karieri, pri ¢emer je organizacija le instrument za doseganje lastne kariere.

Vsaka sprememba ali napredovanje na delu je lahko izvor stresa, odvisno od posameznika in
znacilnosti oz. zahtev del. Posledice »previsokega napredovanja« so, da ¢lovek napreduje toliko
Casa, dokler ne zasede delovnega mesta, ki zahteva ve¢ kot sam zmore (nad njegovimi
zmoznostmi). Posledice »prenizkega napredovanja« so podobne. Odsotnost moZnosti za
realizacijo osebnih ambicij in nacrtov kariere lahko postane trajni stresor za veliko Stevilo ljudi.

2.2 SKUPINSKI VZROKI STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Skupinske stresorje lahko imenujemo tudi medosebne stresorje. Izvori tega stresa so (Potr¢,
2004):

e Skupina - nekohezivne skupine s pogostimi konflikti, pravila obnasanja, ki pritiskajo na
¢lane skupine, da jih spostujejo, sprejemanje dogovorov, ki se v celotni kontekst ne
vklju€ujejo najbolje.

¢ Odnosi med sodelavci, z vodjem (nekateri zaradi pritiskov, ki izvirajo iz odnosov,
sprejmejo manj zahtevno in manj placano delo). Odnosi z drugimi ljudmi so lahko zelo
stresni. Na delovnem mestu obstajajo tri skupine odnosov, in sicer odnosi s Sefom, s
podrejenimi in s sodelavci. Pri odnosu s Sefom je najbolj kriti€na to¢ka vzajemno
zaupanje in spostovanje. Pri odnosih s podrejenimi je Sibka to¢ka nesposobnost ravnanja
z ljudmi, zlasti to velja za tehni¢ni in znanstveno raziskovalni kader, saj se nadrejenim
vCasih zdi Skoda casa za osebne odnose. Pri odnosih s sodelavei pa so negativni
predvsem kompetitivnost, osebni konflikti ter osebe, ki so tehni¢no in izredno storitveno
orientirane. Veliko stresa je tudi pri odnosih s strankami in poslovnimi partnerji, saj se
zahteva individualen pristop pri vsakem izmed njih (Cernigoj Sadar, 2002, str. 94).

e Nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu (angl. mobbing) - gre za ponavljajoce se
neprimerno ravnanje z zaposlenimi ali skupino zaposlenih, ki ogroza njihovo zdravje in
varnost. Pri mobbing -u gre za besedne ali fizi€ne napade ali pa za bolj prefinjene pritiske
na zaposlene kot npr. nerazumni roki, neizvedljive naloge, postavitev na nizje delovno
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mesto in druzbena osamitev (Treven, 2005, str. 27). Raziskave kazejo, da je v povprecju
5 % zaposlenih v Evropi Zrtev mobbinga. V posameznih drzavah EU je rezultat tudi med
10-17 % (Harassment, 2008).

e Odsotnost podpore pri delu.

Delovno mesto kot varno in zdravo okolje, v katerem lahko zaposleni ali posameznik najde
dolgoro¢no zadovoljstvo, postaja vedno tezje dosegljivo, ker obstaja veliko individualnih in
skupinskih vzrokov stresa na delu.

2.3 ORGANIZACIJSKI VZROKI STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Organizacijski stresorji so posledica znacilnosti organizacije (formalizmi, standardizacija,
centralizacija) (Potrc, 2004):

e Organizacijska struktura - za nekatere ze to, da so del neke organizacije, pomeni stres,
kajti to predstavlja groznjo njihovi svobodi in avtonomiji. Kadar so moznosti za
sodelovanje majhne in so komunikacije nepregledne ali pa ne obstajajo, zaposleni niso
zadovoljni. Sodelovanje v procesu odloc¢anja poveca obcutek pripadnosti podjetju in
izbolj$a komunikacijo med zaposlenimi. Sodelovanje daje obc¢utek kontrole in to poveca
zadovoljstvo zaposlenih (Treven, 2005, str. 95). Raziskave kazejo, da zaposleni obcutijo
manj stresa in najve¢ zadovoljstva v nebirokratskih, manj hierarhi¢no organiziranih
organizacijah.

e Stil vodenja - to je nafin obnaSanja managerja do sodelavcev, ki so mu neposredno
odgovorni. Avtokratski nacin vodenja povecuje stres, manager, ki ne spodbuja, podpira
svojih zaposlenih, se za njih ne briga in nima interesa za ljudi, je izvor stalnega stresa za
zaposlene.

e Participacija - samo pomanjkanje participacije je Ze lahko izvor stresa pri zaposlenih,
prevec participacije pa je lahko izvor stresa pri managerju.

e Organizacijska kultura in klima - prava organizacijska kultura predstavlja »kljuc« za
ustrezno obnasanje in reSevanje problemov. To so avtomati¢no vedenje in spoznavni
vzorci, ki dajejo pomen, stabilnost in ugodje v dvoumnih situacijah. Deluje kot
mehanizem zmanj$evanja zaskrbljenosti na nivoju skupine (Cernigoj Sadar, 2002, str.
95). Ucenje in sprejemanje organizacijske kulture podjetja pomeni na novo zaposlenim v
podjetju stresno preizkusnjo. Birokratska kultura, ki forsira pravila in procedure, a
zanemarja ljudi, njihove potenciale in potrebe, deluje stresno na vecino zaposlenih,
posebno na tiste z ve€ potenciala.

e Upravljanje s ¢loveskimi viri v vseh dimenzijah in funkcijah je lahko izvor stresa. To so
lahko: neadekvatna selekcija, slaba razporeditev ljudi, neusklajenost zahtev dela in
individualnih sposobnosti, slab sistem spremljanja uspesSnosti, slabo nagrajevanje in
motiviranje, nejasni kriteriji napredovanja in razvoj zaposlenih. Npr. ¢e manager za svoje
delo ni nagrajen zadostno ali Ce ni delezen priznanja, je razvrednoteno delo, ki ga
opravlja. Redko se dogaja, da so managerji pohvaljeni. IzboljSanje kvalitete upravljanja s
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¢loveskimi potenciali na vseh nivojih organizacije je eden od najpomembnejSih nacinov
delovanja proti stresu.

¢ Nacin kontrole, posebej usmerjen na postopke dela in na obnasanje in ne na rezultate.

e Pomanjkanje komunikacij in informacij.

Vecina vzrokov organizacijskega stresa tako izhaja iz slabega vodenja in organizacije dela
(Leka, Griffiths & Cox, 2003, str. 5).

Managerji velikokrat obcutijo kombinacijo individualnih, skupinskih in organizacijskih vzrokov
stresa. Predvsem mlajSi managerji obcutijo vec¢ stresa, kajti ¢utijo pritisk tako s strani nadrejenih
kakor s strani podrejenih, gradijo svojo kariero in imajo mlado druzino. Tudi starejSi managerji
velikokrat obcutijo stres, kajti imajo velike odgovornosti ali pa gre njihova kariera proti koncu in
niso uresnicili vseh svojih ambicij (Armstrong, 1994, str. 292).

2.4 POVEZANOST OSEBNOSTI MANAGERJA IN STRESA

PoruSeno ravnovesje med telesnim, dusevnim in duhovnim dozivlja posameznik kot Custveno
neugodje. Pomembno je, da ga prepozna in se nanj ustrezno odzove. Osebnostno trden
posameznik ne bo imel tezav, saj bo ob dobri sposobnosti samozavedanja sposoben ozavestiti to
stanje in se miselno odlociti za spremembe v zivljenjskem slogu ali pri nekaterih vedenjskih
vzorcih. Tezave nastanejo takrat, ko je dozivljanje, ozavesc¢enost in vrednotenje moteno in se
posameznik ne odzove na motnjo, ker je ne prepozna. Telo si pomaga tako, da nastalo
spremembo zazna kot stres in preko centrov v srednjih mozganih sprozi 'alarm', ki preko
avtonomnega Zivéevija oskrbi organizem z dodatno energijo za odziv (S¢uka, 2008a, str. 4).

Torej, kako se bomo na stres odzvali, je v veliki meri odvisno od nas samih, naSih nazorov,
vrednot in prepricanj. Nekateri zaposleni se lazje soo¢ajo s stresom oz. stresnimi situacijami kot
drugi. Tu se nam vpraSanje ponuja kar samo, in sicer, kako se ljudje razlikujejo glede na
sposobnost za obvladovanje stresa. Pri odgovoru si lahko pomagamo z razlago naslednjih
dimenzij (Treven, 2005, str. 33):

¢ individualna samopercepcija in moc,
e mesto nadzora,

e vedenjska vzorca tipa A in tipa B,

e negativna naravnanost in

e sposobnost.

Individualna samopercepcija in mo¢

Ljudje, ki imajo visoko samospostovanje in zaupajo vase, se odzivajo na stres manj intenzivno
kot tisti z manjSim samospostovanjem. Ljudje z visokim samospostovanjem bolj zaupajo vase in
vedo, kaksne so njihove sposobnosti in moznosti ter si v skladu s tem postavljajo cilje (Treven,
2005, str. 33).
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Mocne osebnosti imajo vecji nadzor nad svojim Zzivljenjem, poznajo svoje osebne vrednote in
cilje, zaupajo v svoje sposobnosti, lazje sprejemajo izzive in so pripravljene tvegati. Le-ti se lazje
soocajo s stresom kot tisti ljudje s Sibko osebnostjo.

V raziskavi med 800 managerji v druzbenih podjetjih je bilo ugotovljeno, da so bili ljudje, ki so
bili pod stresom in niso zboleli, mo¢nejSe osebnosti kot tisti, ki so zboleli zaradi stresa. Merilo je
bilo koliko so bili v zadnjem casu bolni in kako resne so bile njihove zdravstvene tezave.
Ocenjevanje je zajelo tudi koncept moci in vsak manager je prejel oznako mocne ali manj mo¢ne
osebnosti. Managerji z mocno osebnostjo so redko zboleli kljub velikemu stresu. Managerji z
manj moc¢no osebnostjo so pogosteje zboleli (Treven, 2005, str. 34).

Mesto nadzora

Nekateri ljudje verjamejo, da si sami krojijo usodo, spet drugi menijo, da je njihovo zivljenje
odvisno od srece oz. nakljucij. V prvem primeru govorimo o notranjem mestu nadzora, v drugem
pa o zunanjem mestu nadzora. Ljudje z notranjim mestom nadzora se trudijo prevzeti nadzor nad
dogodki in zato se tudi z velikim pogumom in zaupanjem spopadajo s stresom. Medtem ko se
ljudje z zunanjim mestom nadzora stresu podredijo in ga pasivno sprejemajo, zato stres
dozivljajo pogosteje (Treven, 2005, str. 34).

Vedenjska vzorca A in B
Dva ameriska specialista kardiologije, Friedman in Rosenman, sta v obdobju od 1970-1980 pri
raziskavi o vplivu stresa na srce razdelila ljudi na osebnostni tip A in tip B.

Glavni znalilnosti tipa A sta usmerjenost k aktivnemu delovanju in rezultatom ter hitro
opravljanje opravil. So bolj sovrazni in neucakani ter vsako delo spremenijo v stresno izkusnjo.
Prav tako velikokrat delajo prekomerno, se veckrat zapletejo v konflikt in si Zzelijo javno
priznanje za svoj trud. Ljudje tipa B so tihi in mirni ter redko pokazejo negativna Custva. Pri
opravljanju nalog so usmerjeni predvsem v kakovost.

Ugotovitev raziskave je bila, da so ljudje tipa A veliko verjetneje kadili, imeli vi§ji krvni tlak ter
raven holesterola kot ljudje tipa B (Pettinger, 2002, str. 20-21).

Po ugibanju avtorice knjige The whole manager je skoraj 80 % managerjev osebnostnega tipa A
(Slevin, 1989, str. 64). Tudi okolje podjetja lahko razdelimo na tip A in tip B, katerega
znaéilnosti so iste kot pri delitvi osebnosti. Ce osebnostni tip A dela v podjetju, katerega okolje
je prav tako tip A, so velikokrat pojavijo tezave in konflikti (Slevin, 1989, str. 67).

Fleksibilnost in togost

Na ljudi s fleksibilno osebnostjo stres vpliva drugace kot na tiste s togo osebnostjo. Ljudje s
fleksibilno osebnostjo se lazje prilagajajo spremembam, so bolj odprti ter socutni do drugih ljudi.
Ljudje s togo osebnostjo imajo bolj dogmaticen pogled na Zivljenje, so bolj zaprti ter manj
dovzetni za potrebe in obCutke drugih ljudi. So manj obzirni do drugih ljudi, hitro kriti¢no
presojajo druge ter niso tolerantni do slabih lastnosti ostalih ljudi.

-23 -



Ljudje s fleksibilno osebnostjo so zelo inovativni in jih zanima veliko razli¢nih stvari. Ponavadi
si sami nalozijo veliko obveznosti, ki jih komaj zmorejo. To vodi v preobremenjenost v
delovnem okolju in prosijo za pomoc¢ sodelavce Sele takrat, ko vidijo, da dolocene naloge ne
bodo zmogli opraviti ob roku (Treven, 2005, str. 40).

Ljudje s togo osebnostjo ob obcutenju stresorja prosijo za pomoc¢ nadrejenega. Nadrejeni na ta
nacin zmanjsa delovne zahteve, razmeji odgovornosti in pomaga doloditi prioritete na delovnem
mestu. Osebe, ki od njih preveliko zahtevajo, rajsi drzijo na varnostni razdalji (Treven, 2005, str.
41).

Ne smemo pozabiti tudi na spolne razlike v dozivljanju stresa pri delu. Delez Zensk na vodilnih
polozajih se vztrajno povecuje, najve¢ v Evropi jih je v Litvi, kjer je delez managerk kar 40,7-
odstoten, Litvi pa sledi sosednja Latvija s 40,6 odstotnim delezem Zensk na vodilnih mestih v
podjetjih. V Sloveniji je delez Zensk na visokih polozajih 33,4 odstoten, medtem ko povprecje
sedemindvajseterice EU, po podatkih Eurostata, znasa 32,6 odstotka (V Litvi je med managerji
kar 40.7 odstotka Zensk, 2008).

Polozaj Zensk se razlikuje od polozaja moskih na delovnem mestu. Moski zasedajo visje
polozaje, so bolj samostojni pri delu, prejemajo vecjo placo in bolj pogosto zasedajo vodilna
delovna mesta. Zenske porabijo svoj prosti ¢as za gospodinjska dela in za skrb otrok, se
pogosteje prilagajajo karieri partnerja, so bolj pogosto izpostavljene psihicnemu nasilju ter
spolnemu nadlegovanju. Prav tako so velikokrat zrtve pritiskov na delovnem mestu zaradi
noseénosti (Cernigoj, Sadar, 2002, str. 95). Vendar velja, da mogki izgorevajo hitreje kot Zenske.
Vzrok je predvsem v nacinu Custvenega odzivanja, ki je pri moskih zavrto ali prikrito, saj se raje
odzivajo racionalno. Slabsa Custvena odzivnost moti jasnost komuniciranja in povzroca stresne
odzive s psihosomatskimi motnjami. Obi¢ajno so moski bolj nagnjeni k tekmovalnosti kot k
sodelovanju, kar dodatno sproza adrenalinske ucinke.

Za moske in zenske je druzinsko zivljenje skupaj z zadovoljstvom z delom pomemben kazalnik
splosnega zadovoljstva z zivljenjem. Pri Zenskah predstavlja velik problem konfliktnost zaradi
neusklajenosti zahtev dela in druZinskih obveznosti. Zenska dozivlja ve¢ stresa tako doma kakor
pri usklajevanju zahtev delovnega in druzinskega Zivljenja, kajti skrb za druzino je po tradiciji
pripisana predvsem Zenski. Zenske morajo v Zivljenju tako izpolnjevati ve¢ obveznosti in imajo
ve¢ vlog (zena, mati, gospodinja, delavka ...). Vsaka vloga predstavlja obveznost, pri¢akovanja,
pritiske ... Ce je teh vlog preveé ali pa &e niso usklajene z zahtevami in pri¢akovaniji ¢loveka, to
privede do stresa (Pettinger, 2002, str. 11-12).

Pri usklajevanju zahtev dela in druzinskega Zivljenja se pojavljajo tri vrste konfliktov (Cernigoj
Sadar, 2002, str. 97):

o konflikt ¢asa, ki nastane zaradi tezav pri razporejanju Casa, energije in moznosti med
poklicnim in druzinskim zivljenjem;
o konflikt zaradi napetosti, kjer pride do prenosa napetosti ali Custvenega stanja, ki nastaja
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na eni vlogi na izvajanje druge vloge;
e vedenjski konflikt nastane zaradi neusklajenosti druzinskih in delovnih Zivljenjskih
vzorcev. Pogosto nastanejo tezave preklapljanja iz ene vloge na drugo.

Konflikte Zenske resujejo na razli¢ne nacine, in sicer dajo prednost druzini ali delu, ali pa sploh
nimajo druzine. Nekatere pa menijo, da morajo dati svoj maksimum tako na delovnem mestu
(odlicna delavka na delovnem mestu) kakor tudi doma (odli¢na mama, Zena, gospodinja) in
velikokrat zaradi tega podlezejo posledicam stresa.

Zlasti rizi¢na skupina so tiste Zenske na vodilnih polozajih, ki pozabljajo na svojo Zenstvenost in
bi rade tekmovale z moskimi na moski na¢in. Zenska je biologko bolj plemenito »izdelana«, saj
sta njeno telo in miselnost namenjena materinstvu. V centrih za custvovanje v srednjih mozganih
ima Zenska vsaj 200 milijonov ve¢ ZivEnih celic kot moski. Zato ima boljSe miselne predstave o
sprotnem dogajanju, je previdnejSa, bolj predvidljiva, ucljiva, prilagodljiva in Custveno odprta.
To so njeni aduti, s katerimi z lahkoto obvlada moski narcizem. Ni se ji treba gnati po mosko,
torej zaletavo, tvegano in tekmovalno. Kadar si managerka prizadeva posnemati moske, bo prav
kmalu izgorela (S¢uka, 2008b, str. 22).

Res pa je, da se Zenske pri soofenju s stresom ukvarjajo s Custvi ali pa uporabijo strategijo
izogibanj in se tako velikokrat izognejo negativnim uc¢inkom stresa.

3 POSLEDICE STRESA MANAGERJEYV V DELOVNEM OKOLJU

Stres je v svoji osnovi pozitivno dogajanje, ki organizem prisili k dejavnosti in ga s tem zas¢iti
pred Sokom. Ce miselna dejavnost odpove zaradi ¢ustvenih blokad (npr. odpor, strah, gnus) ali
motenj v samozavedanju (npr. nesposobnost dozivljanja in ozavescenosti sebe), se bo
nadaljevalo hormonsko drazenje z adrenalinom in noradrenalinom, kasneje pa tudi s kortizolom
in testosteronom. Ti hormoni sicer zelijo vzpostaviti ravnovesje v odnosu clovek/okolje, a
napravijo dolgoro¢no v telesu ve¢ $kode kot koristi. Prilagoditev na stres pomeni torej nenchno
prisotnost teh hormonov, pove¢ano napetost in pospeseno presnovo, ki organizem iz¢rpajo in
prehitro iztrosijo. Posledice so lahko pogubne: najprej blage funkcionalne motnje (napetost,
glavobol, nespecnost, utrujenost itd.), ki jim sledijo resne psihosomatske bolezni (zelod¢ni Cir,
sréni infarkt, astma, diabetes, ekcem, rak itd.) in kon¢no smrt. Ni¢ kaj obetavni izid torej, ¢e
problemov ne znamo reSevati ozavesc¢eno in razumsko. Ni torej uni¢ujo¢ stres sam po sebi, pac
pa neustrezen odgovor organizma, tj. prilagoditev na stres.

Stanje dobrega pocutja in polnih energetskih rezerv imenujemo c¢ilost. Ko porabimo del energije
(telesne, kognitivne, Custvene ...), se pojavi stanje utrujenosti. To odpravimo s pocitkom ali z
zamenjavo aktivnosti. V bistvu smo neprestano v dinami¢nem nihanju med tema dvema
stanjema. NakopiCeno utrujenost, posledico pomanjkanja pocitka in okrevanja po naporu
imenujemo preutrujenost. Vsakdo med nami se kdaj pa kdaj znajde v stanju preutrujenosti. Kako
bomo v tem stanju ravnali, pa je zavestna odlocitev, ki lahko pomeni izbiro med zdravjem in
boleznijo. Kandidat za izgorelost bo znake preutrujenosti ignoriral in Se povecal svojo aktivnost,
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delovati bo zacel skrajno storilno namesto, da bi se odmaknil od obremenitev. Z begom v
deloholizem telesni opozorilni znaki poniknejo (Malaci¢, 2008, str. 24).

Najbrz ni nikogar, ki ne bi poznal arkadnih racunalniskih igric. Mislim na tiste, kjer se igralec
prebija cez razlicne ovire, pridobiva »zivljenja« ali »energijo« in jih smotrno uporablja, da
premaga ovire in nasprotnike. Ko pride do konca, se na zaslonu radunalnika izpige: »Cestitamo,
uspesno ste opravili prvo raven zahtevnosti, dobrodosli na drugi ravni.« Ta je seveda tezja od
prejsnje. In tako naprej, dokler se na zaslonu ne zasveti napis: »Konec igre, nimate vec Zivljenj.«
Priblizno tako tecCe izgradnja kariere, vsak dosezen cilj pomeni zacetek Se zahtevnejSe tekme.
Vmes »poslovni maratonec« sicer odtece kaksSen Castni krog, ki pa je samo ogrevanje za novo
tekmo. Maratonci pa vedo Se nekaj, na kar managerji prepogosto pozabljajo, da sta zmaga ali
poraz odvisna od tega, koliko energije uspejo prihraniti v prvi polovici teka (PSeni¢ny, 2007, str.
24).

Stresna reakcija ne prizanasa nobenemu telesnemu dogajanju, zato lahko prevelika stopnja
Skodljivega stresa preobremeni prilagoditvene sposobnosti telesa. Po nekaterih podatkih je kar
75 % bolezni, zaradi katerih obiS¢emo zdravnika, povezana s stresom. Nekateri raziskovalci so
celo mnenja, da je vzrok vseh bolezni in prezgodnjih smrti vpliv Skodljivega stresa. Temu
podatku lahko brez skrbi verjamemo, saj stres vpliva na veino organov in vpliva na
najrazlicnejSa dogajanja v telesu. Prav tako smo zaradi stresa bolj nagnjeni k nezgodam (Looker
& Gregson, 1993, str. 74).

Znaki stresa se kazejo na najrazli¢nejsih podrocjih vsakdanjega Zivljenja in so zato na zacetku
tezko prepoznavni. Pojavljajo se namre¢ na podro¢ju telesnega delovanja, Custvenega
dozivljanja, vedenja ali na podro¢ju misljenja (Tabela 2). Od osebnostnih, dusevnih in telesnih
znacilnosti managerja pa bo odvisno, na katerem od nastetih podrocij se bodo kazali v izrazitejsi
obliki (S¢uka, 2008a, str. 7).
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Tabela 2: Telesni, custveni, vedenjski in misljenjski simptomi stresa

Telesni simptomi:

slabo pocutje, glavobol, nespecnost, bolefine v
krizu,

kroni¢na utrujenost ob najmanjSem naporu,

vecja obolevnost, zlasti pogostni prehladi,

tezave ali motnje na podrocju spolnosti,

tezave z zelodcem, prebavo in odvajanjem,

upad ali prekomerno povecanje telesne teze,

povisan krvni tlak, krvni sladkor in holesterol,

tezave na ozilju in srcu.

Custveni simptomi:

obcutek tesnobe ob novih obremenitvah na
delovnem mestu,

ravnodusnost s pomanjkanjem energije in volje za
delo,

nerazpolozenost s pobitostjo, izpraznjenostjo in
brezciljnostjo,

otopelost za vsakr$na dogajanja v sebi in okolju,
zavraCanje katerekoli moznosti pomoc¢i s strani
sodelavcev,

izguba smisla za humor, sprostitev in razvedrilo,
brezbriznost in pomanjkanje zanimanja za zivljenje
ljudi v okolju,

nesposobnost iznasanja Custvenih vsebin,
brezoseben, prezirljiv in nanasalen odnos do
znancev in sodelavcev.

Vedenjski simptomi:

izogibanje delovnim obveznostim, povr$nost,
naras¢anje  odsotnosti z dela, lahko tudi
neupravicene,

pogosti prepiri s sodelavcei, naraséajoca sovraznost,
pogostejsi problemi v domacem okolju, prepiri,
zlorabe pomirjeval, uspaval ali alkohola, ki
prerastejo v odvisnost,

upad delovne vneme, zmanjSana delovna
ucinkovitost,

odpor do sluzbe, sodelavcev in nadrejenih,

teznja po spremembi delovnega mesta (beg iz
poklica),

opuScanje Sportnih, rekreacijskih ali kulturnih
aktivnosti.

Podroc¢je misljenja:

slabsa sposobnost koncentracije, pozabljivost,
izguba motivacije za ustvarjalno delo,

izogibanje novostim na delovnem mestu,

iskanje »kriveev« za lastno neuspesnost zunaj sebe,
razdiralen odnos do zahtev nadrejenih,

zmanj$ana sposobnost za kriticno presojo dogajanja
v okolju,

odpori do timskega dela in skupinske pripadnosti,
izogibanje pogovorom, sestankom, dogovarjanju,
zmanjSana miselna proznost in  zmanjSano
samospostovanje.

Vir: S¢uka, Izgorelost managerjev, 2008a, str. 7

Ti simptomi povzrocajo fizioloske, psihi¢ne in vedenjske posledice stresa oz. bolezni. Fizioloske
oz. telesne posledice stresa so razne telesne bolezni in tezave, psihi€ne posledice stresa so
psihi¢ne tezave in bolezni in nenazadnje vedenjske posledice stresa predstavljajo spremembe v
vedenju ¢loveka kot so: pretirano kajenje, uZivanje alkohola, drog, ...(Slika 5).
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Slika 5: Posledice stresa

Qdziv na stres pri ¢loveku

y \

FizioloSke posledice

Psihi¢ne posledice

Vedenjske posledice

e  bolezen srca e  druzinske tezave e  pretirano kajenje

e tezave s hrbtenico e nespecnost e  potreba po alkoholu
e  ranana zelodcu e impotenca e  uzivanje drog

e glavobol e depresija e dovzetnost za

e rak o fobije nesrece

e  kozne bolezni e nocne more e motnje v

e visok krvni pritisk e  sindrom izgorevanja prehranjevanju

Vir: Treven, Premagovanje stresa, 2005, str. 44.

3.1 TELESNE POSLEDICE STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Povecano, pogosto in dolgotrajno delovanje stresne situacije, ki se ne more sprosceno izraziti v
telesni dejavnosti pogosto povzroca fizioloSke simptome oz. bolezni. V primerih, ko se moramo
spopasti z velikimi zahtevami, ki smo jih komaj §e zmozni izpolniti prihaja, v naSem telesu do
naslednjih sprememb (Than, 2004, str. 48):

e osrednja zleza nasega telesa, ki je v mozganih - hipofiza spremeni izlo¢anje hormonov in
tako pride do spremenjene koncentracije Stevilnih hormonov v telesu (adrenalina,
noradrenalina, kortizola ...), kar vpliva na spremenjeno delovanje organov;

e dvigne se raven krvnega sladkorja v telesu;

e pospeseno delovanje srca dovaja veliko krvi miSicam in posledica je poviSanje krvnega
pritiska;

e osredotocenost zivéevja na miSi¢no delovanje poveca misi¢no moc, hitrost, vzdrzljivost;

e pospeseno plitvo dihanje;

e potenje ...

Prvo sistemati¢no Studijo povezave med dogodki in odzivom telesa lahko pripiSemo avtorjema
Wolf in Wolf. Njuno opazovanje in eksperimentiranje s pacienti je dalo priloznost opazovati
spremembe delovanja Zelodca kot odziv na stresne situacije. Raziskovalca sta dokumentirala
spremembe krvnega pritiska in izlo¢anje Zelodca, ki so jih povzrocali obcutki frustracije in
konflikta (Sutherland & Cooper, 2000, str. 47).

3.2 PSIHICNE POSLEDICE STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Ni¢ manj kot bolezenski pojavi telesnega izvora ni pomembno psihi¢no trpljenje, ki ga povzroca
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Skodljivi stres in se zrcali v dolgotrajnih anksioznostih in depresijah in drugih psihi¢nih motnjah.
Depresija kot ena najhujSih posledic stresa je v bistvu prilagoditev na kroni¢ni stres. Zaradi
enostranskega delovanja na organizem je kronicni stres ubijalsko nevaren, zato se mu mozgani
prilagodijo tako, da se za¢nejo slabSe z bolj plitvim ¢ustvovanjem odzivati na okolico. Plitvejse
custvovanje namrec v stresnih okoli§¢inah pomeni manjsi stres, vendar pa ¢lovek postaja vedno
manj custveno odziven, z vedno manjSo percepcijo in pozornostjo. Tako stanje imenujemo
depresija. Clovek z depresijo je osebno, socialno, materialno, vedenjsko neprilagojen in brez
stika z svojo okolico ter brez ¢ustvene energije (posledica utiSanega stresnega odzivanja), da bi
kaj storil za prilagoditev svojemu okolju (Than, 2004, str. 66).

3.3 VEDENJSKE POSLEDICE STRESA MANAGERJEV V DELOVNEM OKOLJU

Psihi¢ne posledice stresa so mo¢no povezane z vedenjskimi odzivi in odzivi misljenja (Treven,
2005, str. 50). Pri ljudeh, ki so nenehno obremenjeni, se pojavijo tudi spremembe v vedenju in
misljenju (slabSe prehranjevalne navade, povecano kajenje, preveliko uzivanje alkohola, mamil
...). Zaradi spremenjenega nacina vedenja in mis$ljenja nastajajo novi problemi, ki povecujejo
tveganje za zdravje in tako je zacarani krog sklenjen.

Psihi¢ne, vedenjske in misljenjske posledice stresa spremenijo ¢lovekovo osebnost. Geslo stresa
je: Resi se, kdor se more in kakor se more! V stresu postane edino pomembno prezivetje, zato je
logi¢no, da se Clovek obnasa in misli precej drugace in manj prijetno, kot bi se brez stresa.
Ljudje, za katere je zivljenje nenehen stres, torej mnogokrat sploh nikoli ne spoznamo do
osebnostnih potez, kajti njihovo osebnost ves ¢as prekriva stresna reakcija (Ihan, 2004, str. 84).

Najhuj$a posledica stresa je smrt. Na Japonskem so uradno priznali pojav, ki so ga poimenovali
karosi - smrt zaradi stresa, ki ga povzro¢i preve¢ dela. Besedo sestavlja karo - prenaporno,
dodatno, nadurno delo in §i - smrt, torej bi se dobesedni prevod lahko glasil »smrt zaradi
sluzbe«.V dezeli vzhajajoCega sonca naj bi zaradi tega vsako leto umrlo ve¢ kot 10 tiso¢ ljudi.
Vecina zrtev karosija je pred smrtjo delalo veliko ur, preve¢ dela pa je vzrok smrti le takrat, ¢e je
delavec v zadnjih 24 urah nenehno delal oziroma delal najmanj 16 ur na dan zadnjih sedem dni
pred smrtjo (Kako se resiti iz za¢aranega kroga, 2006, str. 35).

Podatki raziskave, ki jo je pripravila Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu kazejo, da
je v letu 2005 dobra tretjina anketiranih delavcev menila, da njihovo delo vpliva na zdravje, v
Sloveniji je tako prepricanih celo ve¢ kot 60 odstotkov vprasanih. Bole¢ine v hrbtu v novih
¢lanicah EU cuti skoraj 40 % zaposlenih, v Sloveniji pa celo 45%. Pod stresom je v EU 20 %
zaposlenih, v Sloveniji pa skoraj 40 % zaposlenih. Utrujenost ¢uti v novih ¢lanicah EU 30 %
zaposlenih, v Sloveniji pa celo 38 % (Slika 6). Podatki kazejo, da je Slovenija v omenjenih
spremenljivkah mo¢no nad drzavami ¢lanicah EU (S.B., 2007, str. 17).
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Slika 6: Zdravljenje v EU

70
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40 Odelo vpliva na zdravje
B bolecine v hrbtu

301 Ostres

204+ O utrujenost

104+

EU 27 nove ¢lanice ij z Avstrija Italija

Vir: S. B., Ozavescanje o kostno-misicnih obolenjih, 2007, str. 17.

Sklep tega dela je, da se moramo ljudje nauciti poslusati svoje telo ter ustrezno selekcionirati in
upostevati sporocila, ki naj jih daje, saj gre v velikih primerih za obupne klice na pomo¢. Ko telo
pri¢ne uporabljati rezervno energijo in so simptomi e blagi je ¢as, da ukrepamo. Ce se takrat ne
bomo ustavili, bodo posledice lahko zelo hude (Arroba & James, 1987, str. 5). V lekarnah in
specializiranih trgovinah z medicinskimi pripomocki »merilcev stresa« ne prodajajo, torej
moramo svojemu telesu res prisluhniti »¢isto« sami.

3.4 ZMANJSANA UCINKOVITOST PRI DELU MANAGERJEV

V mnogih podjetjih niso seznanjeni s posledicami stresa na delovnem mestu. Posledice
neucinkovitosti posameznikov ali celo managerjev pripisujejo drugim dejavnikom in ne stresu.
Prav managerji pa vecino svojega Casa prezivijo na delovnem mestu, kar vpliva na nepravilno
prehrano in pomanjkanje telesne aktivnosti, kar pa Se dodatno povecuje stres. Stres in pa
preobremenjenost pa zmanjSujeta celotno in normalno delovanje zaposlenih in managerjev.
Posledice stresa se odrazajo (Mesko, Mesko Stok, Podbregar & Karpljuk, 2008, str. 91):

e v zmanjSanju ucinkovitosti pri delu in

e v stroskih poslovanja.

Po Evansu in Russllu povzamemo model Petra Nixona, kardiologa iz Velike Britanije, ki je
prouceval posledice stresa na ¢lovekovo delovanje. Nixon je predpostavil, da je ¢lovek utrujen
zaradi trdega dela in premalo pocitka. Predpostavljal je, da ¢lovek lahko neravnotezje popravi
tako, da se dobro spocije, ter vzpostavi ravnotezje ter si ponovno nabere moci za delo in
zivljenje. Ce se tak$na utrujenost in nihanja ponavljajo, se nam zgodi, da smo utrujeni, pred nami
pa je Se veliko nedokoncéanega dela in nalog. Prepri¢ani smo, da bomo kos zahtevam, ki jih bomo
z ritmom »dveh noCi« razresili. Nasa predvidevanja drzijo, ¢e Se nismo $li preko vrha krivulje,
tako lahko resni¢no pove¢amo svojo ucinkovitost. Problem se pojavi, ¢e je nasa ucinkovitost ze
dosegla vrhunec zaradi ponavljajo¢ih se nihanj in bo naSa ucinkovitost zaradi stresa in
vzburjenosti pri¢ela padati. Znajdemo se v za¢aranem krogu iz¢rpanosti, postajamo vedno bolj
utrujeni, otopeli, nesposobni in nezmozni kljub Zelji opraviti delo kvalitetno. Kljub temu smo
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sprva in vedno znova prepricani, da znamo delo opraviti dobro, zato povecamo napore in se zato
Se bolj trudimo, a pri tej oceni nismo objektivni. Tako pridemo s ¢asoma do zloma. Nixon je
razvil pot, s katero ¢lovek prehodi od zdrave in obi¢ajne utrujenosti, do iz¢rpanosti in nemoci
(Evans & Russell, 1992, str. 119-120).

S problemom ucinkovitosti so se ukvarjali tudi drugi. S povezavo med stresom in delovanjem
zaposlenega po avtorjih George in Jones (Mesko et al., 2008, str. 91). Predpostavili so, da nizka
stopnja stresa stimulira telo in povecuje zmoznost reagiranja na delovne zahteve. Ob
izpostavljanju manjs$ih in kratkotrajnih pritiskov na posameznika, ti ucinkujejo tako, da
posameznik dela bolje, intenzivneje in hitreje. Lahko reCemo uéinkoviteje. Ta model je povezava
med stresom in delovanjem, z narobe obrnjeno krivuljo U, opisuje reakcijo na stres skozi Cas, na
spremembe in intenzivnost stresa. Predpostavlja se, da ima lahko celo zmerna stopnja stresa, ki
je prisotna daljSa obdobje, dolgorocne negativne posledice na delovanje, saj kontinuirana
intenzivnost stresa iz¢rpava posameznika in zmanjSuje njegove vire energije, medtem ko velika
stopnja stresa lahko ovira zaposlene pri opravljanju svojega dela (Robbins, 1996, str. 618).
Prelomna tocka je odvisna od osebnostne lastnosti, psihosocialnih dejavnosti posameznika in
njegove odpornosti na stres (Mesko et al., 2008, str. 91).

Podobno kot Nixon pa se je s problemom ucinkovitosti ukvarjal tudi Yorkes-Dodsonov. V
njegovem zakonu opredeljuje in pravi, da ima dolo¢ena raven stresnih vzburjenj pozitiven vpliv
na ucinkovitost pri delu. V svoj model je vkljucil dve skrajnosti, saj je predpostavljal, da smo
ljudje brez pozitivne in negativne spodbude sposobni opravljati svoje delo, vendar smo pri tem
pocasni in neucinkoviti. Prva skrajnost je pozitivna spodbuda: motivacija in spodbuda z denarno
nagrado, druga skrajnost je negativna spodbuda oziroma kaznovanje z elektroSoki in z njo
povezan strah pred njimi. Zagotovo oba dejavnika delujeta na zaposlenega stresno. Temu
moramo pristeti Se vsakdanji strah v vsakdanjem zivljenju posameznika. Pozitivna spodbuda,
denarna nagrada naj bi bila po njegovem mnenju ravno prava spodbuda za najvecjo ucinkovitost
zaposlenih. Negativna spodbuda, kazen zaposlene stresno obremenjuje in so zaradi tega
nesposobni opraviti delo ucinkovito. Zaradi nakopicenega stresa za¢nejo zaposleni delovati pod
optimalno raven, kar se kaze tudi v u€inkovitosti organizacije (Powell, 1999).

Sindrom izgorelosti, ki vpliva na znizano ucinkovitost managerjev pri delu, je kumulativen
proces stresa in se razvije postopoma v daljSem obdobju. Razdelimo ga na ve¢ faz (Bilban, 2006,
str. 34):

o Faza velikega delovnega navduSenja: Prevladuje izrazita potreba po potrjevanju, zato
posameznik v doseganje ciljev vlaga velik trud. To pripelje do utrujenosti in posledicno
do upada delovne uc¢inkovitosti.

e Faza stagnacije: Naras¢a frustriranost, ker vlozenemu trudu ne sledi pri¢akovana
nagrada. Ob tem se pojavlja dvom o lastni kompetentnosti, negotovost pri delu,
preutrujenost, nezadovoljstvo, kroni¢na anksioznost, motnje koncentracije. Motiviranost
za delo upada, pojavljajo se tudi telesne in psihosomatske bolezni (glavoboli, dispneja -
tezko dihanje, motnje srénega ritma, zviSan krvni tlak, motnje prebave, spanja,
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prehranjevanja). Zaradi zmanjSane odpornosti so pogostejSa maligna obolenja, kroni¢na
utrujenost pa tudi povecuje izpostavljenost za nezgode in poskodbe. Posameznik te
tezave dolgo zanemarja in jih dozivlja kot motece elemente pri izpolnitvi delovnih
zahtev. Zaradi tega zanemarja druge vsebine zivljenja, kot so razni hobiji, druzenja ...
Zaradi tega narasca tudi netolerantnost do ljudi, nastajajo motnje v komunikaciji in
prihaja do socialne izoliranosti.

e Faza socialne izolacije: Tu se ze pokaze depersonalizacija. Posameznik Ze izgubi stik z
notranjim svetom, v stikih z drugimi pa empatijo zamenjajo za brezosebni odnos,
nestrpnost, cinizem. Prihaja do odklonov vedenja, kar Se bolj rusi odnose s sodelavci in
strankami. Depersonalizacija poglablja obcutek notranje praznine, ki jo posameznik
poskuSa zapolniti z zlorabo alkohola, psihoaktivnih zdravil in drugega. To Se dodatno
zmanj$a storilnost in veca pritiske delodajalca. Druge posledice so izgube prijateljev in
razdor zakona.

e Faza apatije oz. skrajna izgorelost: Tu se Ze jasno pokaze depresivnost s
samomorilnimi mislimi.

Vidimo, da je pot od zmanjSane ucinkovitosti pri delu in stresa do izgorelosti ni tako kratka in
imamo moznost, da simptome Se pravocasno odkrijemo in ustrezno ukrepamo.

3.5 STROSKI DELA MANAGERJEV KOT POSLEDICA STRESA

Stroskov kot posledico stresa zaposlenih v delovnem okolju nikoli nismo in nikoli ne bomo
mogli natancno opredeliti, saj ni jasno doloCena numeri¢na viSina stroSkov, katerih vzrok je
stres, temveC gre najveckrat za ocenjene in predvidene viSine stroSkov (Pettinger, 2002, str. 25).
Zveza med vzroki in posledicami mnogokrat ni povsem jasna, zato ti podatki vec¢inoma temeljijo
na ocenjevanju, ugibanju. Obenem pa jih ni mogoce zanesljivo primerjati med organizacijami,
kaj Sele med drzavami. Stroski se kazejo kot (Heller & Hindle, 2001, str. 770):

e slaba kakovost storitev,

e visoka fluktuacija kadrov,
e slab ugled podjetja,

e slaba slika organizacije,

e nezadovoljni delavci ...

Strokovnjaki ocenjujejo, da stroSki v zvezi s stresom in z njim povezanimi psiholoskimi
problemi v ¢lanicah EU predstavljajo kar 3-4 % BDP, kar letno znasa 265 milijard EUR. V USA
stane stres gospodarstvo letno ve¢ kot 150 milijard dolarjev, kaze se v naslednjih dejavnikih:
odsotnost z dela, zmanjSevanje ucinkovitosti dela fizi¢no prisotnih zaposlenih, toda duSevno
odsotnih (Mesko et al., 2008, str. 92). V Veliki Britaniji pripisujejo 60 % odsotnosti z dela
motnjam, ki ji povzroca stres (Heller & Hindle, 2001, str. 767). Izguba zdravja ni niti najvecji
niti edini stroSek v organizacijah. Napake in napacne odlocitve, ki jih delajo zaposleni pod
vplivom stresa, stanejo mnogo vec.
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V Veliki Britaniji so preskusili, kako je Napotke industrijske psihologije glede zmanjSanja stresa
v podjetju mogoce uporabiti tudi v praksi. Lotili so se proucevanja obremenjenosti delavcev in
poskusali najti naju¢inkovitejSe metode za zmanjSevanje dozivetega stresa (svetovanja, izvajanje
sprostilnih tehnik, izvajanje treningov za obvladovanje nerutinskih situacij in zaposlene nauciti
prepoznavati dejavnike, ki povzrocajo psihi¢ne obremenitve ...) pri vsakdanjem delu in s tem
znizati stroske. Nacin posameznikovega obvladovanja stresa so prilagodili naravi dela, pri cemer
so bili ukrepi preskuseni pri ljudeh razli¢nih poklicev in strok. Rezultati izvedenega projekta so
bili prav presenetljivi: v dveh letih po uvedbi »svetovalnega programa za ohranjanje
razpolozljivosti« je pogostost psihosomatskih tezav upadla za 40 odstotkov, depresivnost se je
zmanj$ala za 31 odstotkov, napetost za 28, pogostost bolniske odsotnosti je bila nizja kar za 46
odstotkov, trajanje bolniske odsotnosti pa se je skrajsalo za kar 60 odstotkov. To so rezultati, ki,
prevedeni v finan¢ni jezik, ne pomenijo ni¢ drugega, kot vecji prihranek in zasluzek in nizje
stroske (Marcon, 1998).

Stroski posledic stresa se odrazajo na razli¢nih ravneh: individualni ravni, na ravni organizacije
in na ravni drzave (Treven, 2005, str. 98-99):

e Na individualni ravni gre za individualno izgubo dohodka in za stroSke zdravljenja. Za
kaksno vsoto je oboleli prikrajSan pri placi, je odvisno od nacina kompenzacije v
razli¢nih drzavah. Ponekod krije stroske drzava, drugod delodajalec, najveckrat pa gre za
kombinacijo obojega. Individualne stroske je tezko oceniti, saj so odvisni od velikega
Stevila dejavnikov, variirajo pa lahko celo pri isti osebi v razliénih ¢asovnih obdobjih.

e Na ravni organizacije imajo organizacije izgube zaradi stroskov absentizma, prezgodnjih
upokojitev, nadomescanja, sodnih stroskov, Skode pri opremi, manjSe produktivnosti ter
zaradi izgube dobrega imena in ugleda. Zelo velika moznost je, da zaradi stresa in
bolezni izgorelosti podjetje izgubi managerje, ki so najodgovornejsi in najbolj zavzeti,
vemo pa, da so stroski uvajanja za delovno mesto managerja prav tako visoki.

e Stroskov, ki jih ima zaradi posledic stresa drzava, ne moremo izracunati s seStevanjem
individualnih stroskov in stroSkov organizacij, saj se prerazporedijo med posameznimi
skupinami. Drzava mora placevati stroSke zdravljenja, absentizma in stroske zaradi
prezgodnjih upokojitev. StroSke na ravni drZave je zelo teZko oceniti, saj je treba
upostevati veliko dejavnikov.

Drzava Zeli izdatke za nadomestila med zac¢asno zadrzanostjo z dela spraviti v neke normalne
okvire, ki bi bili sprejemljivi z vidika narodno gospodarskih moznosti in interesov. Zelijo
zmanjSati zaCasno zadrzanost z dela zaradi bolezni, zlasti pa dose¢i boljSe zdravje aktivne
populacije, da bi bila ta delovno sposobno do upokojitve in Se dlje.

4 NACINI PREMAGOVANJA STRESA

Premagovanje stresa managerjev poteka na ravni posameznika, kjer sam manager z dolocenimi
ukrepi poskrbi, da obvlada oz. premaga stres, ali pa na ravni organizacije, katera z raznimi
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strategijami in programi poskrbi za lazje obvladovanje oz. premagovanje stresa managerjev.

41 NACINI ZA PREMAGOVANJE STRESA MANAGERJA NA RAVNI
POSAMEZNIKA

Uspesna kariera in uzitek pri delu sta pomembna tvorca osebnega zadovoljstva in samozavesti
managerjev. Vendar pomanjkanje zdravega zivljenjskega sloga, sprostitve in oddiha od dela
lahko vodi do neprijetnih in resnih posledic stresa (Malaci¢, 2008, str. 24). V zavest ljudi se ze
pocasi utira spoznanje, da je zdravje odvisno tako od zdrave prehrane, gibanja, trdnega spanja,
abstinence tobaka in drog, zmernosti pri alkoholu in drugih razvadah itd. kakor tudi od
zivljenjskega sloga, osebnostne znacilnosti (temperament, znacaj), izbora vedenjskih vzorcev,
ucenja temeljnih zmoznosti (kompetenc), delovne uéinkovitosti, vklju¢evanja v okolje, druzenja
in predvsem zavest o sebi ter dograjevanja obc¢utka lastne vrednosti (samopodobe, samozaupanja
in samozavesti). Zahteven in prehiter Zivljenjski slog sili posameznika v reSevanje sprotnih
eksistencnih problemov, ki so sestavni del prvih dveh dimenzij: telesne in dusevne. Pomenijo
torej prezivetje in delo. Za utrjevanje tretje dimenzije, tj. zavesti o sebi, pa mu zmanjkuje ¢asa,
volje in moci. Sam sebi postaja odtujen in se reSuje s Se ve¢jim zaganjanjem v delo, kjer se zeli
uveljaviti, dokazati, si pridobiti ugled, druzbeni polozaj in vecji zasluzek. Zahodnjak se obi¢ajno
dokazuje z dejavnostmi zunaj doma, zlasti z marljivostjo, strokovnostjo, iznajdljivostjo in
ustvarjalnostjo. Manj se obremenjuje zaradi osebnih problemov ali tezav znotraj lastne druzine in
zaradi njih obi¢ajno manj izgoreva (S¢uka, 2008a, str. 2).

Premagovanje stresa se je potrebno lotiti tam, kjer ocenjujemo najvecje moznosti za uspeh.
Oporne tocke za individualno premagovanje stresa so:

e nacin prehrane,

e (ne)uzivanje kofeina,

e (ne)uzivanje alkohola,

e (ne)kajenje,

e telesna pripravljenost in vadba,

e telesna teza,

e spanje in pocitek,

e kognitivne metode,

e upravljanje Casa,

e tehnike za dolgoro¢no premagovanje napetosti.

Nacin prehrane

Eden izmed nacinov za ohranjanje telesnega in duSevnega zdravja je skrb za zdravo prehrano.
Strokovnjaki za podrocje prehrane so si enotni o dejstvu, da mora biti prehranjevanje zmerno in
raznoliko. Zmerno prehranjevanje pomeni, da je vsakrSno pretiravanje s koli¢ino doloCeno vrste
ali ve€ vrst hrane nezdravo. Raznolikost pa pomeni, da jemo veliko vrst hrane. Pomembno je, da
se drzimo uravnotezene in raznovrstne prehrane, ki je energetsko dovolj bogata, da bo zadostila
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naSim potrebam, zraven pa naj vsebuje tudi veliko vitaminov in rudnin. Znano je, da ljudje v
zahodnih dezelah ne uzivajo hrane, bogate s proteini, minerali in vitamini ter pojedo prevec
hrane, bogate z masc¢obami. Zelo popularna je hitra hrana oz. junk food, ki na kratek rok daje
obcutek ugodja, na dolgi rok pa je velikokrat vzrok manjsi odpornosti telesa (Arroba & James,
1987, str. 81-82).

Zdrav nacin prehrane pa se ne kaze samo v skrbnem izboru jedil, temve¢ tudi v vzdrzevanju
pravilnega reda prehranjevanja. Kadar smo pod stresom, velikokrat izpustimo kakSen dnevni
obrok ali prvi obrok zauzijemo Sele pozno zvecer. Obroki managerjev so pogosto neredni,
nepravilno razporejeni v toku dneva in v koli¢ini hrane. Podatki kazejo, da so prav managerji
nadpovprec¢ni uporabniki gostinskih storitev (Klemse, 2008):

e Nadpovprecno dolg delavnik jih sili k prehranjevanju »zunaj«.

e Poslovni obiski se pogosto koncajo kot poslovna kosila.

e Sluzbena potovanja zahtevajo prenocevanja in hranjenje v prehrambenih obratih.

e Nedeljska druzinska kosila v restavracijah so pogosto zdruzevalna komponenta med
tednom razcepljenih druzin.

e Visoki prihodki jim omogocajo pogosto dopustovanje in uporabo prehrambenih obratov.

Tako kot pri vseh stvareh je potrebno tudi pri prehrani poslusati svoje telo, ki nam samo govori,
kaj in kdaj moramo jesti.

Kofein, alkohol in droga

Kofein najdemo v kavi, ¢aju, kakavu, ¢okoladi in Stevilnih brezalkoholnih pijacah iz izvleckov
rastlin koka in kola. Vemo, da nas kofein »zbudi«, pozivi ter nam da obcutek ugodja. Ti obcutki
ugodno delujejo na ¢loveka kratkoro¢no, dolgorocno pa vplivajo slabo na zdravje ¢loveka, ce je
zauzita koli¢ina kofeina prevelika. Prekomerna zauzita koli¢ina kofeina povzrofa veliko
vznemirjenost in »Ziveénost«, pri ¢emer stresna reakcija poteka s polno paro.

Tako kot kofein tudi alkohol vpliva zelo pozivljajoce na telo ¢loveka, poleg tega pa pomaga
odmisliti probleme in stres. Omogoc¢a navidezno resitev vseh problemov. V resnici pa vstopamo
v zacarani krog, saj nam alkohol le Se doda dodatne probleme. Poleg telesnih posledic povzroca
tudi socialne posledice: uni¢uje samozavest ter odnose v druzini in na delovnem mestu.

Alkohol in kava v majhnih koli¢inah (kozar¢ek ali dva vina in/ali skodelico ali dve kave) ni
Skodljiv, seveda pa ne smemo piti prevec.

Danes veliko managerjev uporablja tudi droge. V raziskavi cesSkega dnevnika Hospodarske
novini, v kateri je sodelovalo 1200 ¢eskih managerjev, je petina managerjev priznala, da ne
morejo brez dopinga. Kar 60 odstotkov ¢eskih managerjev je pod nenehnim stresom, polovica
med njimi pa jih tudi nima casa za najucinkovitejSe zdravilo proti stresu: biti skupaj z druZino.
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Petina Ceskih managerjev tudi ne more brez litra kave na dan, energetskih napitkov in vseh
mogocih vitaminskih koktejlov in prehrambenih dodatkov. Ena petina pa uporablja inteligentne
droge na osnovi efedrina. Vse bolj se uporablja tudi kokain (STA, 2008, str. 14).

Kajenje

Cedalje ve¢ dokazov obstaja, da je kajenje zelo $kodljivo zdravju in povzroda §tevilne bolezni,
kot so rak na pljucih, bolezni srca in ozilja, poslabsujejo psihi¢ne bolezni. Veliko ljudi s tezavo
premaguje vsakdanje zahteve in pritiske, zato sezejo po cigaretah, da ublazijo stres. Vemo, da
kajenje stres dolgoro¢no samo potencira in povzro¢i burnejSo stresno situacijo. Pri kajenju je
glavni vzrok tezav nikotin, ki povisa raven noradrenalina v krvi. Noradrenalin spodbuja srce,
povecuje Stevilo srénih utripov, povzroca ozenje zil, kar lahko izzove bolezni srca in ozilja.
Poleg nikotina je Skodljiv pri kajenju tudi ogljikov monoksid, ki ga vsebuje cigaretni dim.
Nikotin se veze s hemoglobinom v rdecih krvnickah in s tem se zmanjSuje koli¢ina kisika v krvi.
Poleg vsega kajenje Skoduje zdravju ljudi, ki se nahajajo v neposredni blizini oz. skupnih
prostorih s kadilci. V tem primeru govorimo o pasivnem kajenju.

Torej, v izogib stresu je potrebno zmanjSati ali popolnoma opustiti kajenje in se izogibati
pasivnemu kajenju.

Fizi¢na aktivnost

Redna fizi¢na aktivnost, vsaj 3 x - 4 x tedensko je dobra zascita pred stresom in boleznimi, ki jih
stres povzroca. Pred ali po delovnem casu se vsakodnevno priporoca vsaj 30 minut zmerne
telesne vadbe, kajti le redno ukvarjanje s Sportom prinese pozitivne ucinke telesu in nasemu
pocutju. Med delovnim ¢asom pa naj bi za nekaj minut odsli iz pisarne, se sprehodili po
stopnicah gor in dol ali naredili nekaj razteznih vaj. Na ta nacin se bomo otresli stresa ali ga vsaj
ublazili in vzpostavili spro§¢eno stanje, da nam bo $lo delo bolje od rok.

Se posebej je pomembna vloga prostega ¢asa v Zivljenju managerjev. Ko razmi§ljamo o nadinu
prezivljanja prostega Casa, hitro zapademo pod vpliv mnenja, da je managerjevo prezivljanje
prostega Casa v funkciji delovnih nalog. Ker je opravljanje managerske funkcije razumljeno kot
nacin zivljenja, se temu primerno interpretira tudi vloga prostega ¢asa. Vendar pa bo potrebno
nacin takS$nega razmisljanja opustiti, ¢e Zelimo, da bi bili managerji bolj zdravi in produktivni pri
svojem delu. Prosti ¢as oz. njegovo aktivno prezivljanje bo mogel postati del njihovega Zivljenja.
Za razumevanje poklicne vitalnosti managerjev je izredno pomembno razmerje med stresom in
prostim ¢asom. Za managerja ni dovolj le, da v svojem vsakdanjiku najde nekaj trenutkov tudi za
prosti ¢as, ampak je izrednega pomena oblika preZivljanja prostega ¢asa. Ni vseeno, ali manager
prezivlja prosti ¢as aktivno ali pasivno.

Aktivni zivljenjski slog v prostem c¢asu je povezan z vec¢jim psihicnim blagostanjem,
samospostovanjem, pozitivhim mnenjem o sebi, ve¢ socialnimi interakcijami, zadovoljstvom z
zivljenjem in sreco. Aktivno prezivljanje prostega ¢asa zavaruje tako pred fizicnimi kakor pred
psihi¢nimi boleznimi. So€asno pa se z aktivacijo kognitivnih, fizi¢nih in socialnih ves¢in pri
prostocasnih dejavnostih veca intrinzi¢na motivacija za poklicne dejavnosti. Tega pa ne moremo
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trditi za pasiven zivljenjski slog. Razlika med aktivnim in pasivnim nac¢inom prezivljanjem
prostega Casa nas vodi do ugotovitve, da je pasivno prezivet prosti ¢as simptomaticen za nacin
obvladovanja stresa, ki je usmerjen na emocionalno odzivanje, aktivno prezivljanje prostega ¢asa
pa je znalilno za nacin obvladovanja, ki je usmerjeno k reSevanju problemov. Pasivno
prezivljanje prostega ¢asa pogosto vodi do dolgocasja, ki se sprevrze v apatijo in kasneje lahko
celo v depresijo.

Pri managerjih, ki v osnovi visoko cenijo delovno etiko in se pogosto niso sposobni
»prostocasiti«, je e kako pomembno aktivno prezivljanje prostega ¢asa. Ne samo, da bodo
managerji na ta nacin lazje obvladovali delovne naloge, ampak si bodo z aktivnim sodelovanjem
v prostoc¢asnih aktivnostih izboljsali fizicno, mentalno in socialno zdravje (Hozjan, 2005).

Telesna teza

V zahodnih dezelah postaja debelost Stevilka ena vzrokom Stevilnih bolezni, kot so bolezni srca
in ozilja, sladkorne bolezni, poleg tega pa slabo vpliva na ¢lovekovo samospostovanje in mnoge
Custvene probleme. Tveganje za bolezni in mnoge Custvene probleme naras¢a sorazmerno z
debelostjo.

Povisano telesno tezo povzrocajo naslednji dejavniki: nepravilno prehranjevanje, pomanjkanje
fizicne aktivnosti, preve¢ alkohola ... Ljudje nimajo Casa in ne energije za vzdrZzevanje zdrave
telesne teze, zato celodnevno nepretrgano uzivajo manjSe obroke hrane ali pa jedo visoko
kalori¢no hrano. Ce te hrane ne pokurimo med fizi¢no aktivnostjo, je posledica debelost.

Torej, potrebno je uravnavati uzivanje in porabo energije ter vzdrzevati zdravo telesno tezo.

Spanje in pocitek

Spanje in pocitek sta bistvena za prezivetje, zdravje, dobro telesno kondicijo in prispevata k
boljsemu splosnemu pocutju. Mozgani in telo med pocitkom delujejo manj intenzivno in si
nabirajo novih moci, ki jih ¢lovek rabi za opravljanje dejavnosti in spoprijemanje z zahtevami,
nalogami in izzivi naslednjega dne.

Priporocljivo je, da clovek spi 8 ur na dan, kljub temu vsak ¢lovek rabi razli¢no Stevilo ur spanja,
da lahko ucinkovito funkcionira naslednji dan. Zdravniki tudi ugotavljajo, da je stopnja stresa
nizja pri ljudeh, ki vstanejo pozneje. Znanstveniki so primerjali raven kortizola in ugotovili, da je
njihovo nihanje odvisno od tega, kdaj vstanemo. Ljudje, ki vstanejo pozneje, so manj v stresu in
se pocutijo bolj lagodno (Kos, 2006, str. 16).

Pod pocitek moramo Steti tudi ve¢dnevni dopust, ki je prav tako nujen za ustrezno opravljanje
dela in ohranjanje psihofizi¢nega zdravja. Univerzalnega pravila, koliko naj bi trajal optimalni
dopust, ni mogoce postaviti. Velja pa: ¢im daljSa in intenzivnej$a je aktivnost, ki jo dozivljamo
kot obremenitev, tem ve¢ razbremenitve je potrebne za regeneracijo (Malacic, 2008, str. 23).

Celoten dopust je smiselno razporediti v ve¢ delov: dva ali tri krajSe dopuste med letom, ki jih
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lahko izkoristimo v obliki podaljsanih koncev tedna, in enega daljSega. Priporocljiv je tudi malo
daljsi pocitek oz. razbremenitev po koncu vecjih projektov. Tako dosezemo dvojni cilj: sproti
polnimo »akumulator«, da ne pridemo v preizérpavanju do tiste tocke, ko na$ »akumulator«
odpove in se ne zmore ve¢ polniti, obenem pa se s tem pocitkom tudi nagradimo za opravljeno
delo. Torej »baterije« je potrebno polniti sproti, kajti dopust enkrat letno nam torej ne bo prinesel
razbremenitve, ¢e svojih zalog energije ne bomo obnavljali sproti. Dopust ne sme biti edini ¢as v
letu, ko poc¢ivamo in se spros¢amo (Malacic, 2008, str. 23).

Kognitivne metode

Zelo veliko lahko proti stresu naredimo z ustreznimi pozitivnimi mislimi. Potrebno se je
zavedati, da ne moremo vedno spremeniti sveta okoli sebe, lahko pa spremenimo na$ odziv nanj.
Ce razmisljamo pozitivno se bodo vsi dogodki razvijali v pozitivno smer in obratno.
Zaskrbljenost glede prihodnjih dogodkov nam prinasa le strah in nemir. Zaradi stresa pa je zelo
verjetno, da se na$ strah uresni¢i. Taks$ni, ki so sposobni odpraviti taksne skrbi, zmanjs$ajo
moznost za pojav stresa.

Upravljanje ¢asa

Eden izmed zelo pogostih simptomov stresa je tudi zmoten ob¢utek za ¢as. Takrat ¢lovek zeli
vse stvari delati hitreje in ne zmore pravilno usklajevati zivljenjske aktivnosti in obveznosti
(Phillips, 1995, str. 137).

Za ohranjanje zdravja je pomembno usklajevanje zivljenjskih aktivnosti. To je predvsem
pomembno za Zenske, ki morajo usklajevati delo na delovnem mestu ter delo doma. Ponavadi
ljudje, ki imajo na dolocnem podrocju tezave, temu podro¢ju posvetijo ve¢ ¢asa. V tem Casu pa
posvecajo manj Casa in energije drugim podro¢jem, kar pomeni da niso v ravnovesju, kar
povzroda velik stres. Ce posameznik povzroéa pozornost vsem podrogjem Zivljenja, so njegove
aktivnosti usklajene in lahko dela zbrano, sprosc¢eno in u¢inkovito.

Torej pomembno je, da si znamo ¢as dobro organizirati. NajpomembnejSa nacela, kako to
ucinkovito narediti, so naslednja:

e doloc¢imo si prioritete in se jih strogo drzimo;
e ne dovolimo drugim, da nas ovirajo;

e prenasamo odgovornosti tudi na druge.

Tehnike za dolgoroc¢no premagovanje napetosti

Glavni povzrocitelji stresa in Sibkega duSevnega zdravja so zivljenjske preizkusnje in
pomanjkanje dolocenih sposobnosti. Ljudje, ki trpijo zaradi stresa in duSevnih tezav, imajo
Skodljive zivljenjske vzorce in pomanjkljive sposobnosti premagovanja stresa. Enako, kot smo se
naucili delovanja in mis$ljenja, ki nam povzrocata stres, si lahko pridobimo nove ves¢ine in se
nauc¢imo spreminjanja Skodljivih vedenjskih in miselnih vzorcev.

Spodaj je navedenih 12 korakov, ki so lahko v pomoc pri dolgorocnem odpravljanju napetosti in
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vodijo do trdnega dusevnega zdravja (Powell, 1999, str. 138-139):

Sprejmimo odgovornost

Postanimo prilagodljivi

Sprejmimo resni¢nost kot meSanico dobrega in slabega
Uzivajmo v trenutkih

Naucimo se ziveti s frustracijami

Skrbimo zase in se imejmo radi

Izrazajmo pozitivna in negativna custva

Prizadevajmo si za uresnicitev svojih ciljev

X Nk =

Razmisljajmo racionalno in ustvarjalno

10. Upravljajmo s svojim ¢asom in vzdrzujmo ravnotezje
11. Pois¢imo si konjicke in zanimive dejavnosti

12. Razvijajmo in ohranjajmo odnose

Obstaja Se veliko drugih nac¢inov premagovanja stresa na ravni posameznika, in sicer meditacija,
joga, zdravstvena hipnoza, avtogeni trening, masaze, aromaterapija ...

4.2 PREMAGOVANJE STRESA MANAGERJA NA RAVNI ORGANIZACIJE

Podjetja so v zgodovini poslovno uspesnost izboljSevala z novimi tehnologijami,
izpopolnjevanjem nacinov vodenja in uvajanjem standardov kakovosti, delodajalci pa danes
mnozi¢no odkrivajo, da se veliko zalog (prihrankov) skriva v ljudeh. Predvsem pri managerjih,
ki vodijo celotne organizacijske procese v podjetjih. Zato so se tudi v podjetjih zaceli ukvarjati s
tem vpraSanjem.

Podjetja bi rada s strategijami, s katerimi nadzorujejo dejavnike, ki povzro€ajo stres pri
managerjih, zmanjSala ali popolnoma odpravila stresorje v delovnem okolju (Treven, 2005, str.
75). Strategije so ucinkovite, ¢e jih v podjetju izvajajo sistemati¢no z natancno oceno razli¢nih
stresorjev ter ¢e so prilagojene delovnemu okolju.

Ze leta 2004 so evropski socialni partnerji sprejeli Okvirni sporazum o stresu v zvezi z delom,
katerega cilj je priskrbeti delodajalcem in delavcem ogrodje za prepoznavanje in preprecevanje
ali reSevanje problemov stresa v zvezi z delom. Namen sporazuma je (Okvirni sporazum o stresu
v zvezi z delom, 2008):

e povecati ozavescenost in razumevanje delodajalcev, delavcev in njihovih predstavnikov
glede stresa v zvezi z delom,

e usmeriti pozornost na znake, ki bi lahko kazali na probleme stresa v zvezi z delom.

Zakonska obveznost delodajalcev je, da delavcem zagotavljajo varnost in zdravje pri delu. Ta
obveznost se nanasa tudi na probleme stresa v zvezi z delom, ¢e ima ta za posledico tveganje za
zdravje in varnost.
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Podjetja lahko pomagajo managerjem pri obvladovanju stresa predvsem na dva nacina:

e zuvedbo strategij za nadzor dejavnikov, ki povzrocajo stres, ter
e 7z razlicnimi programi, ki pomagajo pri vzdrzevanju dobrega pocutja zaposlenih in
delujejo kot preventiva.

4.2.1 Strategije za zmanjSevanje stresa pri managerjih

Namen strategij, s katerimi v organizacijah nadzorujejo dejavnike, ki povzro€ajo stres pri
zaposlenih, je zmanj$anje ali popolna odprava izvorov stresa (stresorjev) v delovnem okolju
(Treven, 2005, str. 75). Strategije se morajo izvajati sistemati¢no na podlagi natan¢ne ocene
razlicnih stresorjev, katere so osredoto¢ene na spreminjanje in prilagajanje delovnega okolja
zaposlenih (Treven, 2005, str. 76). Iz Tabele 3 so razvidni mozni stresorji v delovnem okolju in
stresorji za spreminjanje delovnega okolja.

Tabela 3: Stresorji in strategije za zmanjSevanje stresa pri zaposlenih

Stresorji v delovnem okolju Stresorji za spreminjanje delovnega okolja
e  vrsta zaposlitve e  preoblikovanje dela
e razmejitev med delom in nedelom e fleksibilno nacértovanje dela
e  konflikt vloge e analiza in natan¢na opredelitev vloge
e negotovost vloge e razvijanje komunikacijskih spretnosti managetjev
e  obremenjenost vloge e  ustvarjanje ugodne organizacijske klime
e odgovornost za druge zaposlene e nacrtovanje in razvijanje kariere
e  organizacijski dejavniki e oblikovanje ustreznih delovnih razmer
¢ nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu
e  delovne razmere

Vir: Treven, Premagovanje stresa, 2005, str. 76.

Preoblikovanje dela

Pri oblikovanju in pri dolocanju delovnih nalog zaposlenih v podjetjih je potrebno biti pozoren
tudi na element obogatitve dela, ki se nanaSa predvsem na izboljsanje vsebinskih dejavnikov dela
(odgovornost, samostojnost, priznanje, moznost za uspeh, napredovanje in razvoj) in znacilnosti
dela (razli¢nost spretnosti, razli¢nost nalog, pomembnost nalog, samoupravo in povratno zvezo).
Delo, pri katerem je upoStevan element obogatitve delovnih nalog, je za zaposlene manj stresno
(Treven, 2005, str. 76-77).

Za zaposlene je pomembno dozivljanje pomembnosti dela, dozivljanje odgovornosti za ucinke
dela, poznavanje rezultatov dela. Tako so zaposleni bolj zadovoljni z delom in dozivljajo manj
stresa (Treven, 2005, str. 78).

Hackmann in ostali razlikujejo 5 osnovnih strategij oblikovanja del, s katerimi povecamo

motivacijo in zmanj$amo stres pri zaposlenih (Treven, 2005, str. 80):
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e Zdruzevanje nalog: managerji morajo manjSe, manj obsezne naloge zdruZiti v vecje, bolj
kompleksne naloge. Na ta nacin povecajo razlicnost spretnosti in skladnost nalog.

e Oblikovanje naravnih delovnih enot: naloge razdelimo po enotah, tako da se ¢im vec dela
opravi znotraj iste enote.

e Oblikovanje povezav s strankami: managerji naj bi imeli ¢im ve¢ kontakta s kupci ali
uporabniki proizvodov ali storitev in pridobili povratne informacije.

e Vertikalno razporejanje odgovornosti: delo naj bi prenasali iz visjih ravni organizacije na
nizje. Na ta nacin zaposleni Cutijo ve¢jo odgovornost za opravljeno delo in imajo vec
samouprave. Managerji, ki so prezaposleni lahko zmanjSajo stres na nacin, da delo
pravilno razdelijo med svoje zaposlene (Armstrong, 1994, str. 292).

e Vzpostavljanje poti za povratno zvezo: zaposleni morajo dobiti oceno o svoji kakovosti
dela. Oceno o kakovosti del pridobijo na podlagi opravljanega dela ali s pridobitvijo
porocila o kakovosti izvedbe.

Ne smemo pozabiti, da je zelo pomembno, da se delo prilagodi ¢loveku in ne ¢loveka delu. V
nasprotnem primeru to lahko povzroc¢a najrazli¢nejSe psihicne tezave.

Fleksibilen delovni ¢as

Fleksibilen delovni ¢as managerju omogoca, da po lastni presoji dolo¢i svoj delovni cas ob
upostevanju predpisov v organizaciji. Fleksibilen delovni ¢as je namenjen, da si manager sam
doloca izrabo Casa, kar omogoca, da imajo zaposleni ve¢ samonadzora v delovnem okolju.

Fleksibilen delovni ¢as se v Sloveniji bolj uveljavlja v zadnjih desetih letih. Ta nacin je zelo
primeren za managerje, ki opravljajo delo neodvisno od drugih zaposlenih ter strank. Za
managerje je znacilna velika neodvisnost in odgovornost, zato je fleksibilen delovni ¢as zanj zelo
primeren, saj ni potrebno, da so ves €as prisotni v organizaciji, kar zmanjSuje stres (Treven,
2005, str. 81).

Analiza in opredelitev vloge

Tudi za managerje je potrebno natanc¢no in jasno dolociti delovne funkcije in natan¢no opredeliti
njihovo odgovornost, kajti v nasprotnem primeru pride do konflikta oz. negotovosti vloge.
Namesto da se managerju opiSe dela oz. dolZznosti, ki se nanaSajo na izvedbo del in dolZnosti, se
predstavijo delovne funkcije. Seznam lahko pripravi manager sam, nakar ga pokaze svojemu
nadrejenemu, s katerim uskladita mnenja in natan¢no opredelita vlogo managerja (Treven, 2005,
str. 82-84).

Prav tako je pomembna tudi analiza vloge, ki izhaja iz dejstva, da manager najve¢ informacij o
delu lahko posreduje prav sam. Njegov nadrejeni mu zastavi vprasanje, na katera mu sam
odgovarja. Na ta nacin lahko uskladita mnenji ter pricakovanja in se izogneta marsikateri tezavi
(Treven, 2005, str. 84).
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Razvijanje komunikacijskih spretnosti managerjev

Latinski izraz communicare (komunikacija) izhaja iz besede communis, ki pomeni javen, skupen
in splosen. Komunicirati torej pomeni »napraviti nekaj, kar bo skupno«, usklajeno, jasno in
sprejemljivo za vse udelezence. Pomeni poenotiti, zdruziti razlicnosti in Sele v kasnejSem
pomenu tudi sporazumevati se.

Nekateri managerji so lahko sicer profesionalno in strokovno zelo uspesni, vendar imajo mnoge
primanjkljaje za ucinkovito komunikacijo in posledi¢no tudi vodenje ljudi. Tako se pojavljajo
ponizevanja, obtozevanja, nejasna navodila ... Managerji, ki imajo ustrezno zmogljivost za
komunikacijo tudi v psiholoskem smislu, lahko pomembno vplivajo na ugodnejse organizacijsko
ozradje, po¢utje zaposlenih ter poslediéno zmanj$evanje stresa (Simenc, 2007, str. 13).

Pomembno je, da managerji znajo komunicirati s svojimi nadrejenimi in podrejenimi, zato
morajo razvijati svoje komunikacijske spretnosti. Cim bolj$a je komunikacija med njimi, tem
manj stresa dozivljajo vsi prisotni znotraj komunikacije. U¢inkovitost komunikacije je pogosto
odvisna od razli¢nih oblik vedenja managerja, npr. spodbujanja uspesnosti zaposlenih, pohvale
za dobro opravljeno delo, dolo¢anj smeri njihovega delovanja in zagotavljanja podpore pri delu.
V podjetjih se mnogokrat organizirajo razna izobrazevanja in delavnice urjenja komunikacijskih
spretnosti managerjev. Ceprav managerji sprva mislijo, da podro¢je komunikacije 7e dobro
poznajo, kasneje ugotovijo, da o mnogih temeljnih komunikacijskih spretnostih niso imeli dovolj
potrebnega znanja (Treven, 2005, str. 85-87).

Zdravnik in psihoterapevt Viljem S¢uka (2008b, str. 23) v ¢lanku »Lenuhi nikoli ne izgorijo«
piSe, da Slovenci in Slovenke izgorevajo zaradi motenj v komunikaciji. Slovenci se ne znamo
pogovarjati s posredovanjem povratnih besednih odzivov (angl. feedback). Sporazumevanje ni le
posredovanje informacij, ampak tudi dozivljanj. Gre za duhovno §irino med¢loveskih odnosov,
ki se jih v Sloveniji §e sramujemo. Med nami ostane veliko nedorecenega in nejasnega, kar
povzro¢a negotovost, sumnic¢avost in slabo voljo. Pri razumevanju $e ne poznamo asertivnosti,
torej odprtega in demokraticnega dialoga ne glede na polozaj v delovnem okolju. Premalo se
urimo v kompetencah, kot so obc¢utek lastne vrednosti, ozaveScenost sebe, pripadnost socialni
skupnosti, smiselnost dejavnosti in ucinkovitost dela. Za razvoj lastne osebnosti moramo te
zmoznosti uriti ze v otroStvu. V Sloveniji ze deluje Stirideset mentorjev, ki delajo s 420
mladostniki, kljub temu pa smo pri teh kompetencah Se zelo »leseni« in nas denimo Finci in
Svedi prehitevajo po »levi in desni«. Zato so gospodarsko zelo uspesni.

Izgorelost je torej predvsem motnja v sporazumevanju s seboj in okoljem. V delovnem procesu
je delavec sestavni del celote in deluje zato telesno, duSevno in duhovno hkrati. Na telesni ravni
komunicira preko gibal in cutil, na duSevni preko miselnega in jezikovnega sporocanja in na
duhovni preko ozaveSCenosti in dozivljaja lastnega dela, njegovega vrednotenja in smisla.
Sporazumevanje slikovito opiSe francosko pravilo: Rece§ mi lahko, kaj misli§, povedati mi
pa moras, kako Cutis. Sele potem te bom laZje razumel in tvoje mnenje morda sprejel.

Gre za celostno komunikacijo, ki se jo je potrebno Sele nauciti. Kadar so nasi pogovori le
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sporocila na nivoju razuma, sogovornika nista v stiku in je komunikacija motena. Govorita drug
mimo drugega. Govorica telesa nam to potrjuje. Da bi zmogli kakovostno komunicirati z
drugimi, se moramo najprej nauciti komunicirati s seboj, tj. stika s seboj, kajti le na ta nacin smo
sposobni aktivnega posredovanja informacij in mnen;j ter aktivnega poslusanja (Séuka, 2008a,
str. 8).

Nacelo aktivnega posluSanja je mozno le v skupnostih, ki omogocajo enakovrednost v odnosih.
Odnosi se oblikujejo glede na vloge v skupnosti oz. glede na delitev dela. Pri tem pa¢ nismo
enaki, saj se vloge in z njimi odgovornosti oblikujejo v skladu z znanji, izku$njami in
sposobnostmi. Smo pa lahko ¢lani skupnosti enakovredni kljub temu, da smo na delovnem mestu
v pod- ali nadrejeni vlogi. Enakovrednost vzdrzujemo s sporazumevanjem, ki vkljucuje nacelo
aktivnega poslusanja (S¢uka, 2008a, str. 11).

Najpogostejsi problemi, da ¢lovek ni sposoben efektivno poslusati sogovornika, so naslednji
(Cava, 1996, str. 49):

e nerazumevanje govornikovih besed,

e razmiSljanje o svojem govoru oz. sporoCilu, ki ga bo§ predal naprej, ko sogovornik
preneha govoriti,

e preobremenjenost zaradi nestrinjanja s sporo¢ilom sogovornika,

e preutrujenost, da bi lahko zbrano poslusal,

e hrup v prostoru,

e sogovornik govori pocasi, nerazumljivo ... ,

e sogovornik govori z naglasom, kar je tezko razumeti,

e sogovornik posreduje prevec informacij naenkrat ...

Ustvarjanje ugodne organizacijske klime

Struktura organizacije in organizacijska klima sta prav tako lahko vzrok stresa managerjev. Da bi
ta stres zmanjSali, se priporo¢a 2 strategij, in sicer: decentralizacija in izboljSanje klime v
organizaciji.

V zadnjih letih se v Sloveniji v podjetjih povecuje zanimanje za strategije, ki pospesSujejo
decentralizacijo. Te strategije se nanasajo na spreminjanje komunikacijskih vzorcev in povezav
znotraj organizacije ter na oblikovanje delovnih skupin.

Managerji, ki so v organizaciji, ki uporablja centraliziran nacin odlo¢anja, so bolj psihi¢no trpeli
za nespecnostjo, depresijo in no¢nimi morami. Pri centraliziranem odloCanju gre za pomanjkanje
svobode pri odlo¢anju, kar povzroca stres ter fizioloske in psihi¢ne posledice.

Druga strategija je skrb za dobro klimo v organizacijah. V organizacijah imajo velikokrat
neustrezno, nefleksibilno in neosebno ozracje, kar je posledica strogo formaliziranih ravni in
odnosov med zaposlenimi v organizaciji. TakSna organizacija povzro€a stres managerjev in
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manj$o ucinkovitost le-teh pri delu. Z nacrtnim spreminjanjem klime se lahko izboljsa telesno in
duSevno zdravje zaposlenih ter posledicno vec¢ja ucinkovitost organizacije. Za izboljSanje klime
je npr. smiselno zaposlenim pustiti ve¢ avtonomije pri odlo¢anju o njihovem delu, zmanjsati
delovne pritiske na zaposlene, povecati povezanost, kohezivnost znotraj kolektivov, vzpodbujati
vzajemno sodelovanje in dobre prijateljske odnose med zaposlenimi ter spodbujati vodstvo k
vecji podpori zaposlenim (Musek Lesnik, 2008).

Nacdrtovanje in razvijanje kariere managerjem

Kljub temu, da managerji v podjetjih zasedajo eno najvisjih funkcij v podjetju, je potrebno
njihovo kariero skrbno nacértovati. Gre za to, da se natan¢no naértovano ali nenac¢rtovano doloci
zaporedje del ali aktivnosti, ki vkljucuje elemente napredovanja (po subjektivnem obcutku),
samouresni¢evanja in osebnega razvoja v doloCenem obdobju. Manager sam ali s pomocjo
drugih ljudi izvaja aktivnosti, ki pripomorejo k napredovanju kariere. Na ta nacin so managerji
bolj zadovoljni, opravijo ve¢ dela in so bolj pripravljeni na sodelovanje, zmanjSa pa se Stevilo
odpovedi delovnega razmerja.

Ce obstajajo v organizaciji slabe moznosti za razvijanje kariere, to lahko povzro¢a stres pri
managerjih. Naloga nadrejenih managerjev je, da daje pobude za razvijanje kariere podrejenih
managerjev ter ustvarja priloznosti, da delujejo v Zeleni smeri. Seveda pa si mora manager sam
postaviti dolocena vprasanja in sicer: kaj si zeli in kaks$ne so njegove prednosti, sposobnosti in
znanja.

Managerji se med seboj razlikujejo po potrebah in interesih. Nekateri managerji obcutijo vecji,
drugi manjsi stres, ko opravljajo dejavnosti, ki jih ne zanimajo. Da podjetje in manager
prepoznata obseg takih dejavnosti pri delu, manager opravi samoocenitev s pomocjo ene od
mnogih tehnik za ugotavljanje interesov posameznika. Pri samoocenjevanju so pomembni
interesi managerja, pa tudi njegove sposobnosti. Ugotavlja se fizi¢ne in intelektualne sposobnosti
in katere darove ima manager. Le-te se ugotavlja z razli¢nimi testi, kot so inteligencni testi, testi
ustvarjalnosti in drugi.

Ko se interese in sposobnosti posameznika oceni, se je mogoce lotiti analize priloZnosti. V tej
fazi se pregleda niz vlog, ki so dostopne managerju v organizaciji. Ker se okolje in organizacija
spreminjata, se spreminjajo tudi vloge, ki jih lahko izbira manager. Vsaka vloga zahteva
doloeno vedenje, znanje in sposobnosti. Pomembno je, da manager razpolaga z vsemi
informacijami o zahtevah, da lahko presodi, ali ima ustrezne sposobnosti za njihovo izpolnitev.
Npr. manager na nizji ravni upravljanja bo moral imeti veliko ve¢ strokovnega znanja kot tisti na

v

Samoocenitev in analiza priloznosti sta integralno povezani s strategijo nacrtovanja in razvijanja
kariere. Oba procesa sestavljata aktivnosti, ki so pomembne za organizacijo in za zaposlenega.

Ce sklenemo, morajo podjetja imeti nekakSne programe razvoja kariere managerjev. Le-ti
morajo najprej izpolniti niz testov, ki se nanasajo na njihove poklicne interese, sposobnosti in na
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osebnost. Nato sodelujejo v delavnicah, na katerih so predstavljeni rezultati njihovih testov ter
razliéni modeli kariere in nacrtovanja zivljenja. Dobijo tudi informacije o vseh virih, ki jih lahko
uporabijo v organizaciji, kot so npr. knjiznica, ra¢unalnisko podprt program za nacrtovanje
kariere, usposabljanje in izobrazevanje. Vsak posameznik se nato pogovori s psihologom, s
katerim preis$ceta rezultate testov in odlikujeta nacrt razvoja kariere (Treven, 2005, str. 89-92).

Delovne razmere

Prav tako so pri delu managerjev pomembne delovne razmere in da bi izboljsali le-te, lahko
uporabimo dve skupini strategij. V prvo skupino uvrS¢amo tudi strategije za spreminjanje
delovnih postopkov. Primer je npr. povecanje Stevila (krajSih) odmorov med delom, odrekanje
zahtevam po predpisanih oblacilih, urejenost pisarn, pitje kave zjutraj in opoldne ...

Druga skupina strategij za oblikovanje ustreznih delovnih razmer temelji na preucevanju
managerjev pri delu. To je najboljsi vir informacij o tem, kako izboljSati razmere, ki povzrocajo
stres. Managerji na ta nacin podajo zamisli in reSitve za izboljSanje delovnih razmer, ki so izvor
stresa za managerje. Sestavijo se lahko delovne skupine, znotraj katerih managerji razpravljajo o
tistih vidikih delovnega okolja, ki jih dojemajo kot stresne, in oblikujejo predloge za njihovo
uravnavanje (Treven, 2005, str. 92).

4.2.2 Programi za premagovanje stresa pri managerjih

V organizacijah lahko pomagajo managerjem premagovati stres tudi s posebnimi programi.
Najpogosteje se uporabljajo (Treven, 2005, str. 92-93):

e Programi za usposabljanje managerjev, kako obvladovati stres;
e Programi za ohranjanje zdravja in dobrega pocutja;

e Program za pomo¢ managerjem.

V programih za premagovanje stresa se managerji seznanijo z razliCnimi antistresnimi
metodami, kot so npr.:

e metoda avtosugestije - terapija, s pomocjo katere sami sebe nekaj prepricamo ali sami
sebi damo neko misel, s pomocjo katere lazje dosezemo neki cilj;

e metoda avtogenega treninga - terapija, s pomocjo katere ublazimo Custvene pojave, kar
dosezemo z natan¢no predpisanimi vajami, kar nam omogoca, da krepimo to, kar je
zdravo, in zmanj$amo ali odpravimo, kar je nezdravo;

¢ metodologija SOLVE - gre za metodologijo, ki je bila ustanovljena in narejena s strani
Mednarodna organizacija za delo (ILO) za reSevanje »psihosocialnih« problemov pri
delu. Gre za seminarje, ki trajajo 5 dni, tako da vsak dan obravnavajo enega izmed
psihosocialnih problem in s tem pridobijo znanje, kako se spoprijeti s tem problemom
oziroma ga zmanjsati (Ivanko, 2008).
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Poznane so Se Stevilne druge tehnike za odpravljanje stresa, kot so npr. spros¢anje, meditacija,
joga, hidroterapija, terapija z morsko vodo, joga, Tai chi chuan, petje, terapija z glasbo, smeh,
oblike barve in svetloba, meditacija ... Njihov namen je, da se managerje nauci, kako
ucinkovito zmanjsati stres. Nekatera podjetja oblikujejo lastne programe, druga se povezejo z
zunanjimi svetovalci ali izberejo programe na videokasetah. Npr. v tujini so v nekem
farmacevtskem podjetju uvedli meditacijo Qi Gong. Ucne ure imajo na rednih sestankih
oddelkov, poleg tega imajo tudi meditacijo pred sestankom in - namesto odmora za kavo - Se
popoldanski energijski odmor s Qi Gongom in ¢ajem.

Ohranjanje psihi¢nega in fizicnega zdravja managerjev je pomembno, saj zdrav ¢lovek lazje
obvladuje stres kot tisti, ki ima fobije, no¢ne more, motnje v prehranjevanju, bolezen srca,
depresijo ali druge zdravstvene tezave. Programi potekajo v obliki dnevnih ali vecdnevnih
delavnic oz. vadb, na katerih se managerji naucijo, kako primerno skrbeti za svoje zdravje z
doloc¢enimi vrstami vedenja (kot npr. hujSanje, odvajanje od kajenja in fizi¢ne aktivnosti).
Vendar so managerji sami odgovorni, ali znanja oz. navodila tudi nadalje uporabijo v svojem
zivljenju. Slovenska podjetja imajo Ze kar dobro ustaljeno prakso, da subvencionirajo vadbo. V
dolenjskem podjetju Krka d. d. se vsak teden vseh organiziranih aktivnosti udelezi ve¢ kot 800
zaposlenih (okoli 30 odstotkov zaposlenih). Ponujajo pester program vadbe: od kosarke, keglanja
do plesnih tecajev. V podjetju Krka d. d. vsako leto organizirajo Sportni dan, s katerim se
koncajo celoletna Sportna tekmovanja in dejavnosti. Glede na to, da je podjetje v tesni povezavi s
jo organizirajo v Strunjanu, Smarjeskih Toplicah, Dolenjskih Toplicah, Vrsarju in Bohinju. To
pomeni, da se vsako leto brezplacnega oddiha udelezi priblizno devet odstotkov zaposlenih
(Stankovi¢, 2004a, str. 15).

V ZDA je v nekaterih podjetjih praksa, da imajo svoj fitnes za zaposlene, kar omogoca, da se
zaposleni med sluzbenim ¢asom dobro oznojijo. V ZDA ga ima ze vsako peto podjetje
(Stankovi¢, 2004b, str. 15). V slovenskih podjetjih to Se ni dobro ustaljena praksa, vendar pa ze
lahko zabelezimo kakSen primer. V podjetju Lek so leta 2004 pridobil hisni klub za fitnes, kar se
je izkazalo za zelo dobrodoslo obliko rekreacije (Stankovi¢, 2004a, str. 15).

Programi za pomo¢ managerjem zagotavljajo podporo pri njihovem soocenju z razlinim
problemi in se izvajajo kot psihoterapija, pomo¢ pri nacrtovanju kariere, pravno in finan¢no
svetovanje ter drugo. V Sloveniji in tujini podjetja, ki ponujajo svetovanje in pomo¢ zaposlenim,
dobivajo vsak dan vec proSenj s strani podjetij za krizno in stresno svetovanje ter svetovanje
zaradi tesnobe na delovnem mestu (Vita, 2003, str. 17).

Za managerje je vsekakor potrebno poskrbeti bolj kot ostale zaposlene, saj so veliko ve¢ pod
stresom in razli¢nimi pritiski. To je vzrok, da podjetja managerje posiljajo na razne programe za
ohranjaje zdravja in dobrega pocutja.

Nadzorni sveti, delniarji, zaposleni v podjetjih si vsekakor ne Zelijo nenadnih Sokov in hitrih
sprememb na vodilnih polozajih. Dobro pocutje in zdravje vodilnih je predpogoj za uspesno
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vodenje podjetja. Prav zato ima veliko managerjev v svojih pogodbah tudi klavzulo o rednih
obiskih preventivnih pregledov. Pri managerjih so priceli opazati, da so pogosteje dozivljali
sréne infarkte, torej obolenja srca oziroma srénega ozilja. Ta obolenja so priceli enaciti z
managerskimi boleznimi (Huber, 2004, str. 26).

Preventivni pregledi managerjev lahko preprecijo razvoj marsikateri bolezni, saj odkrijejo oem
skrita bolezenska stanja in simptome, zato jih lahko Se pravocasno odstranijo, ustavijo ali vsaj
upocasnijo njihov razvoj. Preventivni pregledi so namenjeni predvsem srednji in starejsi
generaciji. Prvi preventivni pregled je priporocljivo opraviti med 35. in 40. letom. MlajSim
pregleda ne priporoc¢ajo, saj statisticno gledano ni velike verjetnosti, da se pri njih najdejo znaki
resnih obolenj. To ne pomeni, da mlajsi zdravniskih pregledov ne potrebujejo. Prav nasprotno.
Usmerjeni pa¢ morajo biti v druge stvari. Posebno pa je priporocljiv pri vseh, ki so starejsi od 50
let, ne glede na poklic. Pregled je dobro ponoviti vsakih pet let in tako prepreciti hujsa obolenja.
Preventivni pregled je Se posebno pomemben za tiste managerje, ki so s kak$no boleznijo
druzinsko obremenjeni in imajo torej dedno nagnjenost h kateremu od nevarnih obolen;.
Taks$nim priporo¢ajo prvi preventivni pregled tudi do deset let pred starostjo, v kateri je zbolel
njihov druzinski ¢lan. Sicer pa je pogostost pregledov razli¢na in se dolo¢a povsem individualno.
Odvisno od ugotovitev, do katerih prideta manager in zdravnik med poglobljenim in usmerjenim
pogovorom, program preventivnega pregleda lahko skrajSajo ali razsirijo, torej ga prilagodimo
potrebam posameznikov. Preiskavam sledi pogovor z managerjem, v katerem ga seznanijo z
izvidi in ugotovitvami in ga po potrebi napotijo na zdravljenja, ali pa mu priporoc¢ijo spremembo
zivljenjskega sloga in prehrane. Opozorijo ga tudi, kdaj bi bilo katero od preiskav potrebno
ponoviti (Stresno zivljenje lahko vodi v bolezen, 2006, str. 36).

Managerji se morajo pregleda udeleziti, ko so Se zdravi. Nekatere bolezni je potrebno zdraviti
takrat, ko s sabo Se ne prinesejo simptomov. Potrebno jih je zatreti Ze na zaCetku. Na pregledu
zdravniki specialisti ugotavljajo spremembe v telesu, ki se lahko razvijejo v bolezen. Preventiva
omogoca, da se doloCeni znaki bolezenskih znamenj in viri bolezni veliko laZje odstranijo,
ustavijo, ali pa vsaj mocneje zatrejo. Glavni poudarek pri pregledih ne lezi na njihovi
raznovrstnosti, temve¢ na njihovi celovitosti. Vendar pa kljub Se tako natan¢nim pregledom
nikoli ni mozno s polno gotovostjo trditi, da je nekdo popolnoma zdrav. Z obseZnejSim
pregledom se kljub temu doseze visja verjetnost za to, da ima nekdo pregledane organe zdrave.

Zagotavljanje zdravstvenih pregledov zaposlenih je eden temeljnih preventivnih ukrepov
delodajalca za zagotovitev varnega in zdravega dela delavcev. Obveznosti delodajalca v zvezi s
tem doloCa Zakon o varnosti in zdravju pri delu ter na njegovi podlagi izdani izvr$ilni predpisi.
Opravljanje zdravstvenih pregledov je za delodajalca dolznost, njena opustitev pa v Sloveniji
pomeni kaznivo dejanje. Tako 15. ¢len Zakona o varnosti in zdravja pri delu doloca obveznost
delodajalca, da zagotavlja zdravstvene preglede delavcev v obsegu in na nacin, dolocen s
Pravilnikom o preventivnih zdravstvenih pregledih delavcev. Tretji ¢len tega pravilnika pa glede
obsega, vsebine in rokov posameznega preventivnega pregleda napotuje delodajalca na oceno
tveganja s posebnim poudarkov na zdravstvenih zahtevah, ki jih dolo¢i delodajalec na osnovi
strokovne ocene pooblascenega zdravnika in rezultatov meritev obremenitev in obremenjenosti
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ter Skodljivosti v delovnem okolju. Na podlagi sistematizacije delovnih mest in delovnih nalog,
ki jih opravlja posamezni manager, ter posledicno zdravstvenih obremenitev za managerja se
doloc¢i, katere preiskave mora vsebovati takSen zdravstveni pregled, kako dolgo mora trajati ter
kako pogosto ga je treba ponavljati (Menedzerski pregledi v zakonodaji, 2006, str. 35).

Ti pregledi so v Sloveniji v celoti strosek delodajalca. To tudi pomeni, da mora delodajalec, ¢e je
to le mogocCe organizirati zdravstvene preglede v delovnem ¢asu managerjev, sicer pa mora
poskrbeti za takSno obliko kompenzacije, kot je mogoca v skladu s predpisi s podro¢ja delovnih
razmerij.

V Sloveniji se lahko za preventivne managerske preglede odlocite v okviru specializiranih
ustanov ali pa se odlocite, da boste zdruzili prijetno s koristnim in se podali v katero od mnozic
zdravili$¢, ki ponujajo Stevilne managerske Wellness programe. Primer le-tega je v prilogi 2.
Osnovni problem zelo zaposlenih ljudi, je kroni¢no pomanjkanje Casa. Zato so se ustanove, ki
preglede ponujajo, povecini odlocile, da bodo ti pregledi krajsi, trajajo od 2 do 3 dni ter so zelo

v

5 RAZISKAVA O STRESU MED MANAGERJI V SLOVENSKEM
DELOVEM OKOLJU

Delovno mesto managerja je samo po sebi zahtevno, naporno in odgovorno. Vse nasteto
povzroca dolo¢en stres med slovenskimi managerji. Raziskava, ki jo bom naredila med
slovenskimi managerji, bo dodana vrednost k teoreticnemu delu o stresu med managerji in bo
odgovorila na vprasanja, ki me zanimajo.

5.1 NAMEN RAZISKAVE

Namen raziskave je ugotoviti, kateri stresorji na delovnem mestu managerja delujejo najbolj
stresogeno, kaksSne posledice stresa managerji najpogosteje obcutijo na delovnem mestu, s
katerimi nacini se managerji spoprijemajo s stresnimi obremenitvami, kako skrbijo za svoje
psihofizino pocutje ter nenazadnje tudi na kakSen nacin podjetja poskrbijo za lazje
spoprijemanje in obvladanje stresa managerjev na delovnem mestu. Raziskava, ki bo narejena
med managerji, bo dala odgovore na ta vprasanja.

5.2 METODOLOGIJA RAZISKAVE

Managerji so vprasalnike prejeli po posti 6. oktobra 2008. Izpolnjene vpraSalnike so mi morali
vrniti po posti do 13. oktobra 2008. Omenjeni nacin izpolnjevanja vpraSalnika zagotavlja
popolno zasebnost anketiranih managerjev, torej ko ni prisotnega ne anketarja ne drugih oseb.
Managerji so lahko vpraSalnike znotraj zahtevanega obdobja izpolnjevali takrat, ko jim je ostalo
delo to dopuscalo. Tudi tempo odgovarjanja na vprasanja so si managerji izbrali sami.
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5.2.1 Predstavitev vpraSalnika

Za raziskavo stresa managerjev v Sloveniji sem uporabila anketni vpraSalnik, sestavljen iz
vprasalnika po avtorici Marjetki Rolih, objavljenega v njenem magistrskem delu z naslovom
Obvladovanje stresa menedzerjev v podjetju: s primerom Gozdnega gospodarstva Postojna.
Izbrani vprasalnik pokriva vsa podroc¢ja (vzroki stresa, posledice stresa, nacini premagovanja
stresa), katera sem teoreti¢no preucevala v svoji magistrski nalogi in predstavlja dobro povezavo
med teoreticnim in empiricnim delom magistrske naloge. Anketni vprasalnik (priloga 3) je
sestavljen iz 9 vprasanj, ki se nanasajo na:

podrocje opisa dela in delovnega mesta,
dejavnike stresa pri delu,

vpliv stresa na u¢inkovitost,

simptome stresa pri delu,

obvladovanje stresa na delovnem mestu,
spoprijemanje s stresnimi obremenitvami pri delu,
skrb za psihofizi¢no sprostitev,

skrb podjetja za spoprijemanje s stresom,

XNk WD =

splosno zadovoljstvo v podjetju.

V vprasalniku so uporabljene odgovorne lestvice Likertovega tipa (petstopenjska ocenjevalna
lestvica od 1 do 5). V vprasalnik nisem dodala demografskih podatkov o anketirancih (spol,
starost, stopnja izobrazbe, delovna doba), ker sem Zelela zagotoviti popolno anonimnost.

Vprasanje, ki sprasuje po obremenjenosti z delom in posledicno po vplivu le-tega na
ucinkovitost, ima le en mozen odgovor. VpraSanje, ki sprasuje, kako anketiranec skrbi za
psihofizi¢no sprostitev, pa ima ve¢ moznih odgovorov. VpraSanja so zaprtega tipa, le eno
vprasanje pa je kombiniranega tipa.

5.2.2 Zbiranje podatkov

Ankete so managerji prejeli po posti v posebni kuverti. Za dodatna vpraSanja in razlage sem bila
dosegljiva po telefonu. Izpolnjene ankete so mi vrnili po navadni posti na moj domaci naslov.

5.2.3 Predstavitev vzorca

V vzorec so bili vkljuceni managerji gospodarskih podjetij in javnih sluzb po celi Sloveniji, ki
jih jaz in moj o¢e osebno poznava. Gre za tehniko priloZnostnega vzor€enja, ki se uvrSc¢a med
neverjetnostno vzorcenje. Omenjena tehnika vzorcenja temelji na izbiri vzor¢nih enot, ki so
najlazje dosegljive. Za to tehniko vzorCenja sem se odlocila, ker sem bila prepri¢ana, da bom
dobila vrnjen vecji delez reSenih vprasalnikov kakor pri kateri drugi tehniki. Vemo, da taksni
anketni vpraSalniki velikokrat kon¢ajo v smeteh. Tudi ¢e se ne znajdejo takoj v smeteh, obstaja
velika verjetnost, da bodo potencialni anketiranci nanje enostavno pozabili, ali pa se jim
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enostavno ne bo ljubilo vzeti vpraSalnika v roke. Prav tako je bila izvedba enostavnejSa in
¢asovno ugodnejsa. Skupaj je bilo 60 anketirancev razlicnega spola, razli¢ne starosti, z razli¢no
stopnjo izobrazbe in z razli¢no dolgim delovnim stazem.

5.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV

Od 60 anketiranih managerjev je izpolnjeno anketo vrnilo 53 anketirancev, kar je 88 odstotkov, 7
anketirancev mi ankete iz njim znanih razlogov ni vrnilo. Podatke sem obdelala s programom
Excel (aritmeti¢na sredina, standardni odklon, modus). Rezultate posameznih trditev sem
zdruzila v posamezno proucevano podrocje, povezano s stresom. Dobljeni rezultati so
predstavljeni v nadaljevanju v obliki grafikonov.

Prikaz povprecne vrednosti vseh preucevanih podrocij stresa
Prikaz povpre¢ne vrednosti na sliki spodaj zajema naslednja preucevana podrocja:

e opis dela in delovnega mesta, ki zajema odgovore na vprasanje Stevilka 1 v vprasalniku
(»Kako lahko opiSite svoje delo in delovno mesto?«), kjer ocena 1 pomeni, da se ne
strinjate, da je delo raznoliko, razgibano, zanimivo, nudi moznosti napredovanja, ...,
medtem ko ocena 5 pomeni, da se strinjate, da je delo raznoliko, razgibano, zanimivo,
nudi moZnosti napredovanja, ...

e dejavniki stresa pri delu, ki zajema odgovore na vpraSanje Stevilka 2 v vprasalniku
(»Kateri od nastetih dejavnikov vam predstavlja stres pri delu?«), kjer ocena 1 pomeni,
da dejavniki nikoli ne povzrocajo stresa, medtem ko ocena 5 pomeni, da dejavniki vedno
povzrocajo stres

e simptomi, ki so posledica stresnih situacij, ki zajema odgovore na vprasanje Stevilka 4
v vpraSalniku (»Ali pri sebi opazate naslednje simptome, ki so posledica stresnih
situacij?«), kjer ocena 1 pomeni, da simptome nikoli ne opazate, medtem ko ocena 5
pomeni, da simptome zelo pogosto opazate

e obvladovanje stresa na delovhem mestu, ki zajema odgovore na vprasanje Stevilka 5
(»Kako dobro obvladujete stres na delovnem mestu?«), kjer ocena 1 pomeni, da dobro
obvladujete stres na delovnem mestu, medtem ko ocena 5 pomeni, da slabo obvladujete
stres na delovnem mestu

e spoprijemanje s stresnimi obremenitvami pri delu, ki zajema odgovore na vprasanje
Stevilka 6 (»Na kakSen nacin se spoprijemate s stresnimi obremenitvami pri delu?«), kjer
ocena 1 pomeni, da se slabo spoprijemate s stresnimi obremenitvami pri delu, medtem ko
ocena 5 pomeni, da se dobro spoprijemate s stresnimi obremenitvami

e skrb podjetja za spoprijemanje s stresom, ki zajema odgovore na vprasanje Stevilka 8
(»Kako vaSe podjetje skrbi za spoprijemanje s stresom?«), kjer ocena 1 pomeni, da
podjetje ne skrbi za spoprijemanje s stresom, medtem ko ocena 5 pomeni, da podjetje
skrbi za spoprijemanje s stresom

e zadovoljstvo zaposlenih, ki zajema odgovore na vprasanje Stevilka 9 (»Kako bi ocenili
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vaSe zadovoljstvo v naslednjih trditvah?«), kjer ocena 1 pomeni, da ste kot zaposleni
popolnoma nezadovoljni, medtem ko ocena 5 pomeni, da ste zelo zadovoljni

Na Sliki 7 vidimo, da se managerji najbolj strinjajo s trditvami, ki se nanasajo na podrocje »opis
dela in delovnega mesta« (povpre¢na ocena 4,39). Modus tega podrocja je 5, kar pomeni, da so
anketiranci najpogosteje to podroc¢je ocenili z oceno 5. Najnizjo oceno vseh preucevanih podrocij
stresa so prisodili trditvam podrocja »obvladovanje stresa na delovnem mestu«, kar pomeni, da
imajo le obcasno tezave pri obvladovanju stresa na delovhem mestu in da stres dobro
obvladujejo. Povprecna ocena tega podrocja je 2,02, modus pa 2. Vrednost standardnega odklona
je za to podro¢je 0,90, kar pomeni, da ocene malo variirajo okoli svoje aritmeti¢ne sredine.
Najvecji standardni odklon od aritmeticne sredine je doseglo podroc¢je »Skrb podjetja za
spoprijemanje s stresomg, in sicer 1,20, kar nam pove, da so posamezni odgovori za trditve za
navedeno podrocje bolj razprSeni od aritmeti¢ne sredine in da dobljena aritmeti¢na sredina ni
ravno najboljsi pokazatelj povprecnega anketiranca.

Statisti¢ni podatki po posameznih trditvah in po preucevanih podro¢jih so prikazani v prilogi 4.

Slika 7: Povprecne vrednosti vseh preucevanih podrocij stresa in zadovoljstva zaposlenih

4,39

3,92

3,39

3,03 2,98
3 O odgovori managerjev
218 202

1 T T T T T T
Opisdelain ~ Zadovoljstvo  Spoprijemanje s Dejavniki stresa Skrb podjetjaza Simptomi, kiso  Obvladovanje

delovneganmesta  zaposlenih stresnimi pri delu spoprijemanjes  posledica stresa na
obremenitvami stresom stresnih situacij delovnemmestu
na delovnem
mestu

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

Sledi analiza po posameznih trditvah preuc¢evanih podrocij stresa.

Opis dela in delovnega mesta

Pri opisu dela in delovnega mesta so se managerji najbol;j strinjali s trditvami, da je njihovo delo
raznoliko in razgibano, zanimivo ter da je polno napetosti in stresov. Managerji so najslabse
ocenili trditev, da jim njihovo delo nudi moznost izobrazevanja. Povpre¢na vrednost te trditve je
3,83, kar pa je Se vedno zelo visoka ocena (Slika 8). Modus tega podrocja je 5, kar pomeni, da so
anketiranci najpogosteje ocenili to podrocje z oceno 5. Standardni odklon podrocja opisa dela in
delovnega mesta je 0,83 in nam pove, da ocene malo variirajo okoli aritmeti¢ne sredine. Najvecji
standardni odklon od aritmeti¢ne sredine je dosegla trditev »Nudi moznost napredovanja« (1,05),
najmanjSo razprSenost odgovorov okoli aritmeti¢ne sredine je dosegla trditev »Raznoliko in
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razgibano« 0,39.

Slika 8: Kaksno je delo managerjev?

5 4,81
4.6 4.6 4,45
4,03

4 3,83
3 - @ odgovori managerjev
2 |
1 T T

Raznoliko in Zanimivo Je polno Predstavlja Vnjemvidim Nudi moZznost

razgibano napetosti in strokovni SVOJO napredovanja
stresa izziv prihodnost

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi st. 3 in 4.

Dejavniki stresa pri delu

Na drugo vpraSanje v vprasalniku za preverjanje stresa pri managerjih, kateri dejavnik
managerjem predstavlja stres pri delu, je najvi§jo oceno dobila trditev organizacijska struktura in
kultura. NajniZjo povprecno vrednost pa je dobila trditev »Skrbi povezane s kariero« (Slika 9).
Modus tega preucevanega podrocja je 3, kar pomeni, da so anketiranci najpogosteje prisodili
temu dejavniku oceno 3. Standardni odklon za to podrocje je 1,08, kar je eno od najvecjih
variiranj okoli aritmeti¢ne sredine glede na ostala preucevana podrocja. Najvecji standardni
odklon okoli aritmeti¢ne sredine je dosegla trditev »Povezanost doma in sluzbe«, in sicer 1,15,
kar nam pove, da so posamezni odgovori anketiranih managerjev za navedeno trditev bolj
razprSeni okoli aritmeti¢ne sredine in je potrebno biti previdnejSi pri upoStevanju aritmeticne
sredine kot dobrega pokazatelja povprecnega anketiranca. NajmanjSo razprSenost odgovorov
anketirancev okoli aritmeti¢ne sredine je pri trditvi »Medsebojni odnosi« (standardni odklon
0,90).

Slika 9: Dejavniki stresa pri delu

5
4
3,45
3,24 3,19 3,13
3 2,74 @ odgovori managerjev
2,43
2 4
1 T T T T
Organizacijska Znacilnost dela Opredelitev vlog ~ Medsebojni Povezanost Skrbi povezane s
struktura in in postavljene v podjetju odnosi domm in sluzbe kariero
kultura naloge

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.
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Obremenjenost z delom

Na vprasanje, ali je njihovo delo tako obremenjujoce oz. stresno, da se pocutijo izCrpane in ne
zmorejo ve¢ opravljati delovnih nalog, je 22,64% anketiranih managerjev, da dokaj pogosto
45,28 % anketiranih managerjev je odgovorilo, da v¢asih, 26,42 % anketiranih pa, da zelo redko.
Le 3,77 % anketiranih je odgovorilo, da njihovo delo nikoli ni tako obremenjujoce oz. stresno, da
bi se pocutili izérpane in ne bi zmogli ve¢ opravljati delovnih nalog (Slika 10).

Slika 10: Obremenjenost z delom

V¢asih; 45,28 %

Zelo redko;
26,42 %

Nikoli; 3,77 %

Zelo pogosto;

Dokai .
okaj pogosto; 1,89 %

22,64 %

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

Simptomi stresa pri delu

Podrocje stresa pri delu je drugo najnizje ocenjeno podrocje. Najvisjo oceno izmed vseh trditev v
tem podrocju ima trditev »Pri delu sem napet/a«. Standardni odklon pri tej trditvi je 0,90, kar
pomeni, da je aritmetic¢na sredina dober pokazatelj ocen anketiranih managerjev. Anketiranci so
najnizje ocenili naslednji trditvi »Imam tezave pri sprejemanju odgovornosti« in »Do dela cutim
trditve, in sicer 0,77 in 0,73, kar nam pove, da sta aritmeticni sredini dober pokazatel]
povprecnega anketiranega managerja.

Modus preucevanega podroc¢ja je 2, kar pomeni, da so anketiranci najpogosteje prisodili temu
podroc¢ju oceno 2, kar pomeni, da simptome, ki so posledica stresnih situacij, pri sebi redko
opazajo. Standardni odklon za navedeno podrocje je 0,98, kar nam pove, da ocene malo variirajo
okoli svoje aritmeticne sredine.
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Slika 11: Simptomi stresa pri delu

Imam tezave pri sprejemanju odgovornosti

Do dela ¢utim brezbriznost

Imam pogoste glavobole

Na delu sem raztresen/a

Zaradi preobremenjenosti se me dostikrat
loti prehlad, gripa

Pri delu sem negotov/a

Delo me ne motivira

@ odgovori managerjev

Na delu sem pozabljiv/a

Tezko se skoncentriram

Imam tezave z nespecnostjo

Zaradi dela sem velikokrat Zalosten/na

Pogosto se me loteva utrujenost

Delo me navdaja z zaskrbljenostjo

Pri delu sem napet/a

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

Obvladovanje stresa

Podrocje obvladovanja stresa na delovnem mestu je najnizje ocenjeno preucevano podrocje s

aritmeticno sredino 2,02. Najvi§je je bila ocenjena trditev »Doma razmisljam o tezavah na

delovnem mestu«, kar pomeni, da managerji pogosto doma razmisljajo o tezavah na delovnem

mestu. Najnizje pa je bila ocenjena trditev »V sluzbo hodim le $e zaradi place«, kar pomeni, da
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je velika vecina odgovorila, da nikoli oz. ob¢asno hodijo v sluzbo le $e zaradi place (Slika 12).

Modus tega podrocja je 2, kar pomeni, da so anketiranci najpogosteje ocenili trditve z oceno 2.
Standardni odklon od aritmeti¢ne sredine tega podrocja je 0,90 in nam pove, da so ti odgovori
managerjev med tistimi, ki najmanj variirajo okoli svoje aritmeticne sredine glede na ostala
anketna vpraSanja. Najvecje variiranje okoli aritmeticne sredine je dosegla trditve »Jem vec¢ oz.
manj kot obicajno/ popijem ve¢ kave ali pravega ¢aja/ pokadim vec cigaret/ popijem vec«, in
sicer 1,08, kar pomeni, da so ocene srednje razprSene okoli aritmeticne sredine. Najman;jsi
standardni odklon pa imata trditvi »V sluzbo hodim le Se zaradi place« ter »Pozabljiv sem«, kar
pomeni, da so bili anketiranci bolj enotni pri ocenjevanju.

- 55 -



Slika 12: Obviadovanje stresa na delovnem mestu

Vsluzbo hodim le $e zaradi place

Vgasih bi se najraje skril/a pred zahtevami, ki jih
moram izpolniti

Hitro se zacnem dolgocasiti

Tezko se zberem

Tezko sprejemam pomembne odlocditve

Moje zanimanje za spolnost se je zmanjsalo

Pozabljiva sem

Veasih ¢utim praznino in depresivnost zaradi
svojega dela

Hitro se razburim zaradi malenkosti

Pogosto se pocutim unic¢enega zaradi odgovornosti
pri delu

Tezave ali ustva drugih me ne ganejo ved

Delo opravljam manj kakovostno kot bi ga lahko

Jem vec€ oz. manj kot obi¢ajno/popijem vec kave
ali pravega Caja/pokadim ve€ cigaret/popijem vec
alkohola/da bi lazje delal/a

Moja komunikacija z nadrejenimi, sodelavci,
prijatelji ali druzino je napeta
Utrujen/ sem tudi ko dovolj spim

Zmanj$ala se mi je odpornost proti boleznim

Pri svojem delu ne ¢utim vec¢ veliko zadovoljstva

Zdi sem mi, da nisem tako winkovita, kot bi lahko
bila

Pogosto ¢utim fizi¢no in Custveno izErpanost

Doma razmisljam o tezavah na delovnem mestu

O odgovori managerjev

Vir: Lastna raziskava, VpraSalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.
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Nacini spoprijemanja s stresnimi obremenitvami pri delu
Raziskava med anketiranimi managerjih je pokazala, da se managerji spoprijemajo s stresnimi
obremenitvami pri delu najpogosteje na naslednje 4 nacine:

e dolocajo si prednostne naloge (povprecna ocena 3,94),
e obremenitev sprejmejo kot izziv in ne kot groznjo (povprecna ocena 3,88),
e se umirijo in stvar dobro preucijo (povprecna ocena 3,85),

e zastavijo si dosegljive cilje (povprecna ocena 3,83).

Manj pa managerji uporabljajo sprostitvene tehnike (povprecna ocena 2,45) ter si vzamejo
odmor in popijejo skodelico kave ali si prizgejo cigareto (povprec¢na ocena 2,49) (Slika 13).
Modus tega vpraSanja je 4, kar pomeni, da so managerji v okviru tega vprasanja trditvam
najpogosteje prisodili oceno 4. Standardni odklon od aritmeti¢ne sredine je 1,07 in nam pove, da
ocene bolj variirajo okoli svoje aritmeti¢ne sredine glede na ostala anketna vprasanja. Najvecji
standardni odklon (1,12) od aritmeti¢ne sredine sta dosegli trditvi »Pois¢em pomoc¢, kadar je
potrebno« ter »Vzamem si odmor in popijem skodelico kave ali prizgem cigareto«, kar pomenti,
da ocene variirajo okoli aritmeticne sredine. Najmanj$i standardni odklon okoli aritmeti¢ne
sredine (0,64) je pri trditi »Zastavim si dosegljive cilje«.

Slika 13: Spoprijemanje s stresnimi obremenitvami pri delu

Uporabljam sprostitvene tehnike 2,45

Vzamem so odmor in popijem skodelico kave :I 549

ali prizgem cigareto
Se obremenjujem, ker delo ne napreduje | 3,13
PoisSem pomod, kadar je potrebno 7 | 3,28
Pogovorim se z vodstvomali sodelavei 7 | 3,64 @ odgovori managerjev
Zastavimsi dosegljive cilje 7 | 3,83
Se umirim in stvar dobro preudim 7 | 3,85

Obremenitev sprejmemkot izziv in ne kot

_ | 3.88
gozjo
Dolo¢am si prednostne naloge | 3,94
T ! T
1 2 3 4 5

Vir: Lastna raziskava, Vprasalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.
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Skrb za psihi¢no sprostitev

Pri vpraSanju, kako managerji skrbijo za psihi¢no sprostitev, so lahko anketiranci izbrali vec¢
odgovorov. Najve¢ anketirancev je odgovorilo, da z druzenjem s prijatelji (52,83 %). Skoraj 50
% anketiranih managerjev se tudi redno rekreira. Petindvajset anketiranih managerjev se sprosca
tudi z drugimi oblikami sprostitve (delo na vrtu, vinogradu, gozdu; branje knjig, ukvarjanje in
igranje s svojimi otroki; gobarjenje). Le 6 anketirancev se ukvarja z meditacijo, medtem ko le 3-

je sploh ne skrbijo za svojo psihi¢no sprostitev (Slika 14).
Slika 14: Skrb za psihicno sprostitev

Ne skrbim 3

Z meditacijo 6

Ob gledanju televizije ali

. 21
poslusanju glasbe

. O odgovori managerjev
Drugo 25

Redno se rekreiram 26

S prijatelii | 28

Vir: Lastna raziskava, Vprasalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

Skrb podjetja za spoprijemanje s stresom

Pri vpraSanju kako podjetje skrbi za spoprijemanje s stresom, je najve¢jo povprecno oceno (3,7)
pridobila trditev »Skrbi za ekonomsko varnost delovnega mesta«. Najmanj so se managerji
strinjali s trditvijo »Skrbi za varstvo otrok zaposlenih« (povprecna ocena 1,83) (Slika 15).
Najmanjsi standardni odklon (0,79) od aritmeti¢ne sredine je dosegla trditev »Skrbi, da zaposleni
razumemo svoje dolznosti in pristojnosti«, kar pomeni, da je aritmeticna sredina dober
pokazatelj povprecnega anketiranca in da so si odgovori anketirancev zelo podobni. Ravno
nasprotno pa velja za trditev »Podjetje organizira ter subvencionira telesno vadbo«, kjer je

eyee

Modus tega vpraSanja je 4, kar pomeni, da so managerji trditvam v okviru tega vprasanja
najpogosteje prisodili oceno 4. Standardni odklon od aritmeti¢ne sredine pri tem vprasanju je
variirajo okoli svoje aritmeti¢ne sredine glede na ostala anketna vpraSanja.
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Slika 15: Skrb podjetja za spoprijemanje s stresom

Skrbi za varstvo otrok zaposlenih 1,83

S fleksibilnim delovnim ¢asom in porazdelitvijo
dela

2,6

0

Podjetje organizira ter subvencionira telesno

2,87
vadbo >

Redno nas posilja na managerske zdravstvene |

2,89
preglede

V primeru tezav nudi potrebno pomo¢ | 2,91

y O odgovori managerjev

Tmano proste dneve in dnevne pocitke | 2,96

Se trudi, da je negotovosti ¢immanj 3,21

Skrbi, da zaposleni razumemo svoje dolznosti

. L . 3,26
n pristojnosti

Zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za
dobro opravljena dela

Skrbi za ekonomsko varnost delovnega mesta | 3,7

Vir: Lastna raziskava, Vprasalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

Splosno zadovoljstvo

Na vprasanje o zadovoljstvu na delovnem mestu so managerji najveckrat odgovorili z oceno 4
(modus 4), povprecna ocena tega vprasanja pa je 3,92, kar kaZe na to, da so managerji od srednje
zadovoljni do zadovoljni na delovhem mestu (Slika 16). Standardni odklon od aritmeti¢ne
sredine je pri tem vprasanju drugi najnizji, in sicer 0,86, kar pomeni, da je aritmeti¢na sredina
dober pokazatelj povpre¢nega anketiranca in da so si odgovori managerjev podobni.

Managerji so najbolj zadovoljni s stalnostjo zaposlitve (povprec¢na ocena 4,21), s statusom v
podjetju (povprecna ocena 4,17) ter z delom (povprecna ocena 4,15). Od vseh trditev je trditev
»Zadovoljstvo z delom« dosegla najnizji standardni odklon, in sicer 0,60. Najmanj so zadovoljni
s placo (povprecna ocena 3,49) ter z neposredno nadrejenimi (povprecna ocena 3,68). Najvisje
variiranje odgovorov okoli svoje aritmeti¢ne sredine je dosegla trditev »Zadovoljstvo z
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neposredno nadrejenimig, in sicer je vrednost standardnega odklona 1,01.

Slika 16: Zadovoljstvo

Zadovoljstvo s placo | 3,44L
Zadovoljstvo z neposredno abs
e g
Zadovoljstvo z moznostmi | a77
napredovanja i
Zadovoljstvo s sodelavci | 3,85
Zadovoljstvo z moznostmi za 589 - -
izobrazevenie | ) O odgovori managerjev
Zadovoljstvo z delovnimi pogoji | 407
(oprenm, prostori, osvetlitev,. . . ’
Zadovoljstvo z delom | 4,15
Zadovoljstvo s statusomv 417
podjetju | ’
Zadovoljstvo s stalnostjo | 421
zaposlitve ‘ ‘ ‘ ’
1 2 3 4 5

Vir: Lastna raziskava, Vprasalnik za preverjanje stresa pri managerjih, 2008, prilogi 3 in 4.

6 PREDLAGANI UKREPI GLEDE NA REZULTATE RAZISKAVE

Pri vpraSanju »Kako lahko opiSete svoje delo in delovno mesto?« je najslabse povprecje ocen
odgovorov dobila trditev »Nudi moZnost napredovanja«, in sicer 3,83, medtem ko se je velika
vecCina anketiranith managerjev strinjala, da je njihovo delo in delovno mesto raznoliko in
razgibano, zanimivo, jim predstavlja strokovni izziv ter kljub napetostim in stresom vidijo v
njem svojo prihodnost. Pri trditvi »Nudi moZnost napredovanja« je standardni odklon najvisji
glede na ostale trditve, zato bi se osredotoCila pri tem vpraSanju na ukrepe, kako izboljSati
moznosti napredovanja managerjev oz. kaj je narobe, da managerji menijo, da jim njihovo delo
ne nudi dovolj dobrih moznosti napredovanja.

Podjetja se morajo zavedati, da je napredovanje pomemben motivacijski dejavnik pri
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managerjih. Zmotno je mnenje, da je samo placa in denarna nagrada lahko dober motivacijski
dejavnik. Pomembni so tudi namaterialni motivacijski elementi, kot so moznosti napredovanja,
pohvala, priznanje ... Menim, da ¢e manager zacuti, da pri svojem delu ne bo mogel napredovati
in da njegovo vodstvo nima posluha za njegove zelje po napredovanju in poklicnem razvoju, bo
resno razmislil o zamenjavi sluzbe in iskanju nove, ki mu bo omogocala vecjo ustvarjalnost in
strokovni razvoj.

Podjetja morajo imeti strokovno pripravljen program napredovanja, ki mora imeti dovolj ravni,
da lahko posameznik razvija svoje potenciale in jih nadgrajuje z uspesnostjo svojega dela.

Najpogostejsa nacina sta:

1. horizontalno napredovanje, ki je povezano z vecjo zahtevnostjo dela. Manager tako dobi
vecji obseg odgovornosti, samostojnosti in odgovornosti. Ta vrsta napredovanja je
pogojena z ustrezno strokovno izobrazbo, dodatnim funkcionalnim znanjem,
pridobljenimi delovnimi izkusnjami ...

2. vertikalno napredovanje pa temelji na strokovni usposobljenosti za zahtevnejSe
vodstveno oz. managersko delo in zahteva dodatna managerska znanja z organizacijsko
strukturo oz. vodstveno hierarhijo. Stopen;j vertikalnega napredovanja je toliko, kolikor je
nivojev vodenja v podjetju.

Menim, da ve¢ina managejev napredovanje vidi le kot vertikalno napredovanje oz. napredovanje
po hierarhi¢ni lestvici navzgor in pozablja, da je napredovanje lahko tudi horizontalno. To bi
lahko bil tudi eden izmed vzrokov, zakaj so managerji to trditev ocenili dosti slabse kot ostale
trditve v okviru vprasanja o opisu dela in delovnega mesta.

V podjetjih morajo biti kriteriji za napredovanje razumljivi vsem in napredovanje ne sme biti
samoumevno, ampak spodbuda zaposlenim, da so boljsi in uspesnejSi. V danasnjem casu se
velikokrat dogaja, da ljudje napredujejo zaradi poznanstev ali pa le na podlagi Stevila let izkuSen;j
ali izobrazbe, kar v danaSnjem dinamic¢nem poslovnem svetu ne Steje veC in pripomore k
nezadovoljstvu v podjetju. Torej pomembna je uspesnost managerjev, ki se mora preverjati v
dolocenih c¢asovnih intervalih in ki je potem podlaga za napredovanje. Podjetja se morajo
zavedati, da v ospredje prihaja individualnost in da mora napredovanje biti prilagojeno
posamezniku. Tako se lahko zgodi, da se dobrega strokovnjaka zaradi »napredovanja« postavi za
vodjo, ¢eprav za to sploh ni primeren.

Poleg tega, da mora podjetje imeti vzpostavljen primeren sistem napredovanja, je pomembno, da
ima tudi vsak manager vizijo, kaj si Zeli delati in katere cilje Zeli doseci, predvsem pa jih mora
znati jasno izraziti, saj se le takrat lahko »srecata« podjetje in manager, tudi pot k kompromisu je
bistveno lazja. Ce se v tem delu podjetje in manager ne »sre¢ata«, prihaja do nezadovoljstva
managerjev in izgub dobrih managerjev.

Pri vprasanju »Kateri od nastetih dejavnikov vam predstavlja stres pri delu?« od vseh
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nastetih dejavnikov po ocenah managerjev najve¢ stresa povzro€a organizacijska struktura in
kultura, sledita mu znacilnosti dela in postavljene naloge ter opredelitev vlog v podjetju.
Struktura in kultura podjetja dolocata poti, kako se ravna z zaposlenimi. Znano je, da tako
managerji kot ostali zaposleni obcutijo manj stresa in najve¢ zadovoljstva v nebirokratskih, manj
hierarhi¢no organiziranih organizacijah. Ce je podjetje strukturirano tako, da so moZnosti
managerjev pri odloCanju majhne in se pojavlja problem v komunikaciji, se pojavlja tudi
nezadovoljstvo managerjev z delom. Zato je smiselno, da managerji v primeru nezadovoljstva z
organizacijsko strukturo sami dajo pobudo o spremembi organizacijske strukture od formalizma,
centralizacije, hierarhije k vecji decentralizaciji, avtonomiji in fleksibilnosti. Tudi kultura igra
pomembno vlogo pri stopnji stresa. Organizacijska kultura je skupek vrednot, prepricanj,
vedenja in aktivnosti zaposlenih v nekem podjetju, ki pa je zelo tezko merljiva. Menim, da je ta
tezka merljivost vzrok, da podjetja premalo pozornosti namenjajo organizacijski kulturi.
Organizacijska kultura lahko povecuje zaskrbljenost, ali pa jo zmanjSuje. Dobro je, da podjetja
vsake toliko Casa naredijo analizo in preverijo ustreznost organizacijske kulture ter v primeru
slabih rezultatov ustrezno ukrepajo.

Tudi znacilnosti dela in postavljene naloge v¢asih povzroc¢ajo stres pri managerjih. Vir stresa so
lahko dolgotrajni delavniki, ki presezejo ve¢ kot 40 do 50 ur na teden, nenacrtovana potovanja,
premalo ¢asa za dokoncanje nalog ... Vse to je del vsakdanjika pri delu managerjev in povecuje
stres pri njihovem delu. Nivo stresa pri managerjih predvsem povezujemo s koli¢ino dela oz.
preobremenjenostjo. Dejstvo je, da se managerji sreujejo z dvema vrstama preobremenjenosti in
sicer kvalitativno ali kvantitativno. Pri kvalitativni preobremenjenosti je delo prezahtevno in
manager ne obvlada delovnih nalog, medtem ko ima manager pri kvantitativni
preobremenjenosti preve¢ dela. Menim, da je pri reSevanju preobremenjenosti, managerja
kljuénega pomena komunikacija le-tega s svojim nadrejenim. Manager naj zaupa svoje tezave pri
izvrSevanju postavljenih nalog in skupaj naj najdeta primerno reSitev. V primeru, da manager
svojih tezav s preobremenjenostjo ne deli s svojim nadrejenim, se slej kot prej pojavi
nezadovoljstvo njegovega nadrejenega z izpolnjevanjem nalog in /ali izgorelost managerja.

Prav tako vloge v podjetju v€asih povzroc€ajo stres pri managerjih. Vloge managerjev v podjetjih
so le redko jasno opredeljene in predstavljajo izvor stresa predvsem v dvoumnosti vloge,
konfliktnosti vloge in stopnji odgovornosti. Dvoumnost vloge pomeni, da manager nima
predstave o pri¢akovanjih svojih sodelavcev, obsegu dela, ciljih dela ... Do konfliktnosti vliog
pride, ko manager dela stvari, ki jih ne Zeli delati oz. stvari, za katere meni, da ne sodijo v njegov
delokrog. Menim, da je tako pri dvoumnosti vloge kakor tudi pri konfliktnosti le-te kljucnega
pomena komunikacija, da manager pove, kaj ga moti, kaj mu ni jasno in skuSa s svojimi
nadrejenimi in sodelavci resiti situacijo. V primeru, da manager ne najde glede omenjenih tezav
skupnega jezika s svojimi nadrejenimi, bo moral razmisliti o tem, da sam najde sebi primerno
resitev.

Na vprasanje »Ali je kdaj vase delo tako obremenjujoce (stresno), da se pocutite izérpano in
ne zmorete ve¢ opravljati delovnih nalog?« je skoraj 68 % vpraSanih managerjev odgovorilo,
da vcasih ali dokaj pogosto. Raziskava je pokazala, da je delo managerjev vcasih ali dokaj
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pogosto tako obremenjujoce (stresno), da se pocutijo izérpane in ne zmorejo ve¢ opravljati svojih
nalog. Vzrok, da je delo managerjev postalo tako stresno, je pritisk konkurence z vseh delov
sveta, ki zahteva, da se podjetje ves Cas prilagaja trgu, iS¢e nove smernice, ponuja inovacije ...
To zahteva velike napore od managerjev, ki nosijo veliko odgovornost za svoje sodelavce in
podjetje. Managerji bodo Se vecje zrtve stresa v ¢asu recesije, ki se pojavlja danes, kajti boj za
prezivetje bo Se tezji. Po mojem mnenju je rezultat skrb vzbujajo¢ in zahteva ukrepanje tako na
strani samih managerjev kakor tudi podjetij, v katerih so zaposleni. Managerji se bodo morali za
hip ustaviti in ugotoviti, ali niso ze prevelike Zrtve stresa in kaj lahko sami storijo, da le-tega
omilijo. Prav tako bo moral delodajalec dati ve¢ji poudarek vprasanju, koliko obremenjuje svoje
managerje in ustrezno ukrepati.

Na cetrto vprasanje »Ali pri sebi opaZate simptome, ki so posledica stresnih situacij?« je
vecina managejev odgovorila, da redko opazajo simptome, ki so posledica stresnih situacij, kar
je nekako v nasprotju z oceno, da ve¢ina managerjev meni, da je njihovo delo vcasih ali dokaj
pogosto stresno 0z. obremenjujoce. Vzrok lahko lezi v nepoznavanju simptomov, ki so posledica
stresnih situacij pri delu, in nastete simptome kot posledico pripisujejo drugim situacijam oz.
dogodkom. Kljub temu managerji od vseh simptomov najpogosteje opazajo, da so pri delu
vc€asih napeti, da jih delo v¢asih navdaja z zaskrbljenostjo ter da se jih vcasih loteva utrujenost.
Redkeje opazajo vse ostale naStete simptome: zaradi dela sem velikokrat zalosten, imam tezave z
nespecnostjo, se tezko skoncentriram ... Vcasih je tezko oceniti, ali je dolocen simptom
posledica stresa pri delu in ne stresa v okviru druzinskega in socialnega zivljenja, kajti razkorak
med enim in drugim simptomom je vcasih izredno majhen. Vsekakor je pomembno, da so
managerji o stresu dobro pouceni, za to pa so odgovorni tako sami kakor tudi podjetja, v katerih
so zaposleni. Na ta nacin bodo znali prepoznati simptome stresa pri delu in ustrezno ukrepati
(gibanje, zdrava prehrana, pogovor s prijatelji, pogovor s strokovnjakom, spremembe na
delovnem mestu, sprememba delovnega mesta ...). Managerji morajo nameniti nekaj prostega
Casa tudi sebi, kajti hitro je lahko prepozno in so posledice Ze nepopravljive. Kot je dejala
Cvetana Rijavec, predsednica uprave druzbe Ljubljanske mlekarne: »V sluzbi nisem 24 ur na
dan in nimam odgovorov na vsa vprasanja«.

Naslednje vprasanje, na katerega so odgovarjali managerji, je bilo: »Kako dobro obvladujete
stres na delovnem mestu?«. Raziskava je pokazala, da imajo managerji obCasno tezave pri
obvladovanju le-tega. Najvecje tezave imajo pri locevanju sluzbe od doma. Le-ti doma pogosto
razmisljajo o tezavah na delovnem mestu. Cas, ko so dejansko doma, so z mislimi v sluZbi in pri
reSevanju sluzbenih tezav. Na ta nac¢in manager 24 ur na dan posveti sluzbi, kar slej kot prej
pri¢ne nacenjati zdravje managerja in njegovo ucinkovitost pri delu. Manager se mora zavedati,
da je vloga prostega Casa in nacin prezivljanja le-tega zelo pomembna za njegovo psihi¢no in
fizi¢no vitalnost ter ve¢jo motivacijo za poklicne dejavnosti. Predvsem se priporoca aktivni
zivljenjski slog, ki je povezan z ve¢jim psihi¢nim blagostanjem, samospostovanjem, pozitivnim
mnenjem o sebi, ve¢ socialnimi stiki, zadovoljstvom z Zivljenjem in sre€o. Vse to ne moremo
trditi za pasivno prezivljanje prostega Casa. Torej nujno je, da si managerji poleg kvalitetnega
prezivljanja ¢asa s svojo druzino vzamejo Cas za fizicne aktivnosti in konjicke po njihovi izbiri.
Pogosto razmis$ljanje managerjev doma o tezavah na delovnem mestu je lahko vzrok, da je
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raziskava pokazala, da managerji pri svojem delu ob¢asno ne Cutijo ve¢ zadovoljstva ter da so
obcasno fizi¢no in ¢ustveno iz¢rpani.

Odgovori na Sesto vprasanje »Na kakSen nacin se spoprijemate s stresnimi obremenitvami
pri delu?« so pokazali, da se managerji dobro spoprijemajo s stresnimi obremenitvami pri delu.
Vecina si dolo¢a prednostne naloge, obremenitev sprejmejo kot izziv in ne kot groznjo, se
umirijo in stvari dobro preucijo ter si zastavljajo dosegljive cilje. Dolocanje prednostnih nalog
kaze, da so managerji pri delu dobro organizirani in dajejo prednost nalogam, ki so
pomembnejSe. Sprejemanje obremenitev kot izziv in ne kot groznjo je dober nacin, kako se
spoprijeti s tezkimi nalogami in ne biti prevelika Zrtev le-teh. Zastavljanje dosegljivih ciljev
managerjem preprecuje prevelika razoCaranja ob doseganju le-teh. Ob tezavah pri delu se
managerji pogovorijo z vodstvom in sodelavci, kar je dobro, kajti vemo, da ustrezna
komunikacija re$i marsikateri problem in zmanjSa stres zaposlenih in poveca zadovoljstvo.
Vecina vprasanih managerjev si med delom ne vzame odmora in dela neprekinjeno. Znano je, da
ljudje ne moremo delati npr. 8 ur neprekinjeno enako ucinkovito. Managerji si morajo med
delom vzeti kraj$i odmor za npr. kavo s sodelavci, malico ... Med odmorom lahko naredijo
kratko sprostitveno vajo, katere ve¢inoma $e ne uporabljajo. Ze globok vdih in izdih (10
ponovitev) lahko naredi ¢udeze.

Sledilo je vprasanje o psihi¢ni sprostitvi. Le 5 % managerjev je odgovorilo, da ne skrbi za
psihi¢no sprostitev z redno rekreacijo, z meditacijo, druzenjem s prijatelji, gledanjem televizije
ali na kakrSenkoli drugi nacin. 50 % anketiranih managerjev se redno rekreira in tako skrbi za
svojo kondicijo. Menim, da je odstotek Se vedno dokaj nizek glede na to, da je rekreacija eden
glavnih nacinov, kako pridobiti fizi€no kondicijo in sprostiti napetosti. Odlocitev o tem, ali se
manager rekreira ali ne je seveda na njem samem. Kljub temu menim, da so tudi podjetja
soodgovorna za zdrav nacin Zivljenja svojih managerjev in morajo poskrbeti za strokovna
predavanja na to temo, subvencioniranje telesne vadbe, ustanavljanje Sportnih drustev in sre¢anja
v okviru podjetja ... Sprva se podjetjem zdi vlaganje v takSne zadeve strosek, vendar na dolgi
rok je »prihodek« vsekakor vecji od stroSkov.

Predzadnje vprasanje v anketnem vpraSalniku je bilo »Kako vaSe podjetje skrbi za
spoprijemanje s stresom?«. VpraSani managerji so mnenja, da njihovo podjetje delno skrbi za
spoprijemanje s stresom, kar razumem, da podjetja imajo nacine za spoprijemanje s stresom,
vendar pa le-ti niso v celoti uveljavljeni. Predvsem se strinjajo, da podjetja skrbijo za ekonomsko
varnost delovnega mesta, kar ima v danaSnjem casu, ko sluzba ni ve¢ samoumevna, velik pomen.
Managerji so ocenili, da jim je nudeno potrebno usposabljanje za dobro opravljena dela, kar
omogo¢a, da svoje delo opravljajo &im bolj kakovostno in z manj stresa. Ce managerji niso
usposobljeni za svoja dela, do opravljanja le-teh ¢utijo odpor, kar povzroca, da postanejo napeti,
nervozni ... NajslabSe v sklopu vprasanja o skrbi podjetja za spoprijemanje s stresom je bila
ocenjena trditev o skrbi podjetij za varstvo otrok zaposlenih. Podjetja naj ne bi skrbela za varstvo
otrok svojih zaposlenih. Menim, da si managerji pod to trditvijo predstavljajo le varstvo majhnih
otrok v vrtcih v okviru podjetij, kar pri nas Se ni praksa. Sigurna sem, da podjetja skrbijo za
Stipendiranja, opravljanja redne prakse, opravljanje pripravniStva ... ¢eprav so te dejavnosti v
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Casu danasnje gospodarske krize okrnjene. Podjetja morajo ve¢ pozornosti nameniti vecji
fleksibilnosti delovnega ¢asa in porazdelitvi dela, katera bi pripomogla k boljSemu razporejanju
¢asa in dela managerjem, in ve¢jemu zadovoljstvu. Preseneca slab rezultat glede organiziranja in
subvencioniranja telesne vadbe. Priporo¢am, da podjetja namenijo ve¢ pozornosti informiranju
managerjev kakSne so subvencionirane moznosti telesne vadbe v okviru podjetja in svojih
Sportnih drustev. V primeru, da te moznosti v okviru podjetja Se ne obstajajo pa razmislijo o
uvedbi le-teh. Vemo, da telesna vadba in udelezbe v okviru Sportnih drustev pozitivno vplivajo
na fizi¢no in psihi¢no poc¢utje managerjev in vecjo ucinkovitost ter uspesnost pri delu.

Splosno zadovoljstvo med anketiranimi managerji je dobro. Najbolj so zadovoljni s stalnostjo
zaposlitve, s statusom v podjetju in z delom. Se najmanj so zadovoljni s placo, éeprav vemo, da
je placa zelo relativen pojem in da bi vsakdo zelel imeti ve¢ place. Za splosno zadovoljstvo
managerjev podjetja lahko naredijo ve¢ na podro¢ju moznosti za izobrazevanje ter na odnosih
tako managerjev z neposredno nadrejenimi kakor tudi z ostalimi sodelavei. Dobre moznosti za
izobraZzevanje omogocajo strokovni in osebnostni razvoj posameznika in pripomorejo k
strokovnemu napredku podjetja. Dobri medsebojni odnosi med zaposlenimi pa so temelj podjetja
in brez le-teh so zaposleni tezko uspesni, kajti vemo, da so managerji velikokrat odvisni od
svojih sodelavcev.

Dejstvo je, da je stres del managerjevega vsakdanjika in da se nekaterim stresnim dejavnikom na
delovnem mestu ne morejo izogniti. Le-ta nastane Ze zaradi same narave tega poklica,
preobremenjenosti, velikih odgovornosti, dela z ljudmi ... Managerji se morajo teh tveganih
dejavnikov zavedati in v veliki ve¢ini sami poskrbeti, da ne bodo prevelike Zrtve vsakdanjih
obremenitev. Naredijo naj si nekakSen osebni nacrt za obvladovanje le-tega. Organizirajo naj si
svoj Cas tako, da si vsak dan sproti dolocijo prednostne naloge, izdelajo urnik, ki naj obsega tudi
ustrezen Cas za nepredvidene nujne naloge. Poskrbijo naj za svoje fiziolosko ravnotezje in sicer z
gibanjem, zdravo prehrano, pocitkov in razvedrilom. Prakticirajo naj tudi razlicne tehnike
sproscanje: joga avtogeni trening, meditacija, dihalne vaje ter seveda stik z naravo. Vse te
tehnike sprosc¢anja omogocajo, da se ¢lovek umakne vase in »zbeZi« v tiSino, osamo. Managerji
potrebujejo trenutke samote, da se odmaknejo od burnega dogajanja in komunikacij, ki iz¢rpajo.
Samota je priloznost za nabiranje sil, povrnitev zbranosti, refleksijo o samem sebi. Managerji se
redko ustavijo in si dovolijo ustvariti dialog s samim seboj, dolo¢iti svoje koordinate, se zacutiti
in prisluhniti svojim potrebam. Potrebno je poskrbeti za psihohigieno za razgradnjo stresa in
sicer odpreti Custvene »ventile« (s smehom, jokom), zaupati svoje tezave drugim, pozitivno
razmiSljati ...

Seveda so tudi podjetja odgovorna za svoje zaposlene in je nujno, da z ustrezno komunikacijo in
dejanji skrbijo za prepre¢evanje in odpravo stresa pri managerjih. Ce bodo managerji imeli
obcutek, da so ujeti in da ne bodo napredovali, ¢e bodo cutili, da so premalo cenjeni, nagrajeni,
placani za svoje delo, ¢e bodo preobremenjeni z delom, ¢e bodo zrtve slabih odnosov z svojimi
nadrejenimi in ostalimi sodelavci ... bodo sigurno pod stresom. Ta odgovornost je na strani
podjetij. V primeru, da tako podjetje kot manager ne naredita ni¢ na izbolj$anju razmer, se lahko
zgodi, da manager postane iz¢rpan, bolan, neucinkovit ali pa bo pricel razmisljati o zamenjavi
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delovnega mesta.

Ne smemo pozabiti, da je predpogoj za zadovoljivo in zadovoljno opravljanje poklica managerja
pomembna usklajenost osebnostnih lastnosti posameznika in zahtev delovnega mesta. Ce
usklajenost ne obstaja, je to izvor stresa in je potrebno tudi razmisliti o zamenjavi delovnega
mesta.

SKLEP

Stres je v danaSnjem hitrem tempu Zivljenja dobro poznan vsem nam. Stres opredeljujemo kot
situacijo alarma oziroma kot stanje posameznikove psihi¢ne in fizicne pripravljenosti, da se
s0oC1 z obremenitvijo, se ji prilagodi in jo obvlada. Obicajno je negativen, Ceprav to ni pravilo.
Do neke mere je celo pozitiven, saj nas Zene naprej in je nekak$no gonilo Zivljenja. Stres je
individualen, spremenljiv in kumulativen. Posamezna situacija je posamezniku lahko stresna,
spet drugemu predstavlja zadovoljstvo in izziv. Stres ni odvisen od situacije, temve¢ od tega,
kako posameznik dojema in sprejema situacijo. Stres se spreminja tudi s ¢asom. Na zaetku neka
situacija lahko povzroci velik stres, s€asoma, z vajo in razvojem ta ista situacija postane manj
stresna. DaljSa stresna obdobja lahko povzrocijo preobremenitev. Posameznik se lahko brez
tezav spopade z eno, do dvema stresnima situacijama na teden, vendar ¢e se obvladljive stresne
situacije ponavljajo dlje casa, lahko povzrocijo, da jih posameznik ni ve¢ sposoben obvladovati
zaradi kumuliranega stresa.

Velikemu Stevilu stresnih situacij so izpostavljeni predvsem managerji, ki zivijo v nenehnem
tveganju. Zahteve, ki se postavljajo managerjem, so naslednje: odgovornost do nadrejenih,
upostevanje rokov, motiviranje zaposlenih, neprekoradenje proracuna, prilagoditev na
spremembe in Se bi lahko nastevali. To je vzrok, da je manager v oceh zdravstvenih delavcev
¢lovek, ki zivi na za svoje zdravje nevaren nacin. Veliko raziskav kaze, da managerji najhitreje
klonijo stresu in izgorijo. Managerji so tako Zrtve najrazli¢nejSih bolezni. Med subjektivnimi
tezavami prevladujejo tezave s podrocja gibal, prebavil, sréno-zilnega sistema, dihal in
nevrovegetativnih stanj. Med boleznimi so najpogostejSe bolezni srénozilnega sistema, vsak peti
ima arterijsko hipertenzijo in spremembe na arterijskem ozilju. Pri okvarah prebavil so dale¢
pred drugimi ulkusi dvanajsternika ali Zelodca in kroni¢ni gastritis. Sledijo kronicne pljucne
bolezni, kroni¢ne generativne okvare gibal, sladkorna bolezen in dusevne motnje.

Managerji se pogosteje znajdejo v okolis¢inah ali dogodkih na delovnem mestu, ki izzovejo stres
in »podlezejo« individualnim, skupinskim ali organizacijskim vzrokom stresa. Individualni
vzroki stresa so lahko vezani na delo, ki ga manager opravlja, na vlogo, ki jo ima v organizaciji
ali na njegovo kariero. Izvori skupinskih stresorjev so odnosi med zaposlenimi, nekohezivne
skupine, nadlegovanje in nasilje na delovhem mestu ter odsotnost podpore pri delu.
Nebirokratske, manj hierarhicno organizirane organizacije, avtokratski nacin vodenja,
birokratska kultura organizacije, pomanjkanje komunikacij in informacij ... pa predstavljajo
organizacijski stres. Kako hitro manager podleze omenjenim stresorjem, je odvisno od njegove
osebnosti, njegovih izkusenj, energetske opremljenosti, okolis¢in, v katerih se pojavi, ter SirSega
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in ozjega okolja, v katerem manager zivi. Pomembni sta tudi zivljenjska naravnanost managerja
in trdnost ter kakovost mreze ¢loveskih odnosov, ki ga obdajajo.

Ko managerji podlezejo posledicam stresa in preobremenjenosti, se zmanjsa njihovo celotno in
normalno delovanje. To se kaze v njihovi zmanjSani u¢inkovitosti pri delu ter v visjih stroskih
poslovanja organizacij. Negativne posledice stresa lahko ublazimo z razli¢nimi nacini
premagovanja stresa. Najprej se morajo stresu managerji upreti sami, Sele nato pride na vrsto
podjetje s svojimi ukrepi. Managerji lahko veliko naredijo z zdravim nacinom prehranjevanja,
izogibanjem kofeinu, alkoholu, nikotinu, z redno telesno vadbo, vzdrzevanjem normalne telesne
teze, s pozitivnim razmis$ljanjem, z ucinkovitim upravljanjem ¢asa in nenazadnje z razli¢nimi
tehnikami za premagovanje napetosti (joga, meditacija, avtogeni trening ...). Podjetja
nadzorujejo stres pri managerjih s preoblikovanjem dela, fleksibilnim na¢rtovanjem dela, analizo
in natanéno opredelitvijo vloge, razvijanjem komunikacijskih spretnosti managerjev,
ustvarjanjem ugodne organizacijske klime, nacrtovanjem kariere managerjev in oblikovanjem
delovnih razmer. Cedalje pogosteje podjetja pomagajo managerjem z razli¢nimi programi za
vzdrzevanjem njihovega dobrega pocutja in delujejo kot preventiva. Sem spadajo: seznanjanje z
antistresnimi metodami, delavnice o skrbi za svoje zdravje, programi za pomo¢ managerjem
(psihoterapija, pomo¢ pri nacrtovanju kariere, pravno in finanéno svetovanje ...), redni
zdravstveni preventivni programi.

Raziskava o stresu med managerji v slovenskem delovnem okolju je pokazala, da so managerji
zrtve stresa. Skoraj 68 % vpraSanih managerjev je odgovorilo, da je njihovo delo v¢asih ali dokaj
pogosto tako obremenjujoce (stresno), da se pocutijo izérpane in ne zmorejo ve¢ opravljati svojih
nalog. Po njihovem mnenju najve¢ stresa pri delu povzro€ajo organizacijska struktura in kultura,
sledita mu znacilnosti dela in postavljene naloge ter opredelitev vlog v podjetju. Managerji svoje
delo in delovno mesto ocenjujejo kot raznoliko in razgibano, zanimivo in jim predstavlja
strokovni izziv. Pri opisu dela in delovnega mesta so bolj nezadovoljni le z moZnostmi
napredovanja na njihovem delovhem mestu. Simptome, ki so posledica stresnih situacij,
managerji ve€inoma redko opaZzajo, kar je deloma v nasprotju z oceno, da je delo managerjev
véasih ali dokaj pogosto stresno oz. obremenjujoge. Ce je delo stresno in to traja dalj ¢asa,
sigurno povzroca telesne, psihi¢ne in vedenjske posledice pri posamezniku. Vzrok najverjetneje
lezi v nepoznavanju simptomov, ki so posledica stresnih situacij pri delu in naStete simptome kot
posledica pripisujejo drugim situacijam oz. dogodkom. To kaze, da managerji Se vedno niso
dobro pouceni o posledicah stresa in svoje telesne in psihicne tezave ne pripisujejo stresu, ceprav
naj bi bilo po nekaterih podatkih kar 75 % bolezni zaradi katerih obisS¢emo zdravnika, povezano
s stresom. Kljub temu managerji od vseh simptomov najpogosteje opazajo, da so pri delu v¢asih
napeti, da jih delo vC€asih navdaja z zaskrbljenostjo ter da se jih vcasih loteva utrujenost.
Managerji imajo obc¢asno tezave pri obvladovanju stresa na delovnem mestu. Najvecje tezave
imajo pri lo¢evanju sluzbe od doma. Le-ti doma pogosto razmisljajo o tezavah na delovnem
mestu. Cas, ko so dejansko doma, so z mislimi v sluzbi in pri reSevanju sluzbenih tezav. Na ta
na¢in manager 24 ur na dan posveti sluzbi, kar slej kot prej pri¢ne nacenjati zdravje managerja in
njegovo ucinkovitost pri delu. Vecjo vlogo morajo prostemu ¢asu in nac¢inu prezivljanja le-tega.
Glede na raziskavo je le 5 % managerjev odgovorilo, da ne skrbi za psihi¢no sprostitev z redno
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rekreacijo, z meditacijo, druzenjem s prijatelji, gledanjem televizije ali na kakrSenkoli drug
nacin. 50 % anketiranih managerjev se redno rekreira in tako skrbi za svojo kondicijo. Menim,
da je odstotek Se vedno dokaj nizek glede na to, da je rekreacija eden glavnih nacinov, kako
pridobiti fizi¢no kondicijo in sprostiti napetosti. Rekreacija je podrocje, ki pomeni aktiven
»odklop« od sluzbenih obveznosti in tako posamezniki kot podjetja lahko naredijo Se veliko. Vec
»odklopa« si morajo managerji privosciti tudi med samim delom oz. delovnim ¢asom in ne delati
neprekinjeno kot jih to vecina poc¢ne. Vzamejo naj si veC krajsih odmorov za npr. kavo in
spros¢eni pogovor s sodelavei, malico, krajSo sprostitveno vajo ...

Po mnenju managerjev podjetja delno skrbijo za spoprijemanje s stresom in morajo veé
pozornosti nameniti fleksibilnosti delovnega casa in porazdelitvi dela, katera bi pripomogla k
boljSemu razporejanju Casa ter dela managerjev in vecjemu zadovoljstvu. K vec¢jemu
zadovoljstvu managerjev bi pripomogle tudi visje place, ¢eprav vemo, da je placa zelo relativen
pojem in da bi vsakdo Zelel imeti ve¢ place. Vec pozornosti naj podjetja namenijo tudi podrocju
moznosti za izobraZevanje ter na odnosih managerjev z neposredno nadrejenimi kakor z ostalimi
sodelavci. Dobri medsebojni odnosi med zaposlenimi so temelj podjetja in brez le-teh so
zaposleni tezko uspesni, kajti vemo, da so managerji velikokrat odvisni od svojih sodelavcev.

Vse hujsi tempo managerje sili, da nezadovoljstvo in negativno preprosto odklopijo in delajo
naprej. To povzroca katastrofalne posledice na njihovem zdravju in ucinkovitosti pri delu.
Nekatere resitve, ki branijo pred tem, so pravzaprav sila preproste in ne zahtevajo veliko ¢asa.
Nadvse pomembno je, da si manager vsak dan vzame nekaj ¢asa samo zase in da tega Casa, ki ga
posvetijo sebi, ne mesajo z delovnim okoljem. Cas zase pomeni &as za notranji dialog z seboj. To
je Cas, ko se Clovek osredoto¢i samo nase, vse drugo odmisli. Poleg vsakodnevne sprostitve naj
si dobro organizirajo obveznosti, tako na delovnem mestu kot v druzini in prostem ¢asu. Cilji, ki
so si jih zastavili, naj bodo realni in dosegljivi. Predvsem pa, ¢e jih stres premaga, naj ne jemljejo
tega kot sramoto ali znak Sibkosti, brez odlasanja naj pois€ejo pomoc, bodisi zdravnisko bodisi
terapevtsko, preden bodo posledice nepopravljive.

- 68 -



LITERATURA IN VIRI

1. Armstrong, M. (1994). How to be even better manager. (4" ed.) London: Kogan Page.

2. Arroba, T. & James, K. (1987). Pressure at work : a survival guide. London: McGraw Hill.

3. Bajec Ovcar, D. (2008). Odkrivanje stresa. Najdeno 18. avgusta 2008 na spletnem naslovu
http://www.svetujem.com/index.php?option=com_content&task=view&id=27&Itemid=32

4. Bandur, S. (2007, 18. september). Delo je treba prilagajati cloveku, ne ¢loveka delu. Delo, str.
17.

5. Bilban, M. (2006, 27. oktober). Poklicne izgorelosti ¢edalje vec. Finance, str. 34.

6. Bozi¢, M. (2003). Stres pri delu : prirocnik za prepoznavanje in odpravljanja stresa pri delu
poslovnih sekretarjev . (1. natis) Ljubljana: GV IzobraZevanje.

7. Braham, B. J. (1994). Managing stress : keeping calm under fire. Burr Ridge: Irwin.

8. Cartwright, S. (1997). Managing workplace stress. Thousand Oaks: Sage.

9. Cava, R. (1996). Dealing with difficult people. London: Judy Piatkus.

10. Cunningham, J. B. (1997). The stress management sourcebook. Los Angeles: Lowell House.
11. Cernigoj Sadar, N. (2002): Stres na delovnem mestu. Teorija in praksa, 39 (1), 81-102.

12. Dimovski, V., Penger, S., & Znidarsi¢, J. (2003). Sodobni management. (1. izdaja) Ljubljana:
Ekonomska fakulteta.

13. DuBrin, A. J. (2002). Fundamentals of Organizational Behavior. (2™ ed.) Cincinnati: South-
Western.

14. Evans, R. & Russell, P. (1992). Ustvarjalni manager : [senzacionalna knjiga o osebni moci].
Ljubljana: Alpha Center.

15. Gruban, B. (2007). Idealni profil sodobnega vodje: nepopolnost? HRM revija, (17), 26-33.
16. Gruban, B. (2008a). Virtualni ali zacarani krog vodenja? Najdeno 13. junija 2008 na
spletnem naslovu http://www.dialogos.si/slo/objave/clanki/krog-vodenja/

17. Gruban, B. (2008b). Managersko (ne)znanje: Rezerva je v ...ljudeh? Najdeno 26. junija 2008
na spletnem naslovu http://www.dialogos.si/slo/objave/clanki/managersko-znanje/

18. Hafner, M. (2008). Ali managerji vedo, s kaksnimi cloveskimi potenciali razpolagajo pri

upravljanju  podjetjia?  Najdeno 1. avgusta 2008 na  spletnem  naslovu
http://www.zase.si/?clanki=4
19. Harassment. Najdeno 15. junija 2008 na spletnem naslovu

http://osha.europa.eu/en/topics/stress/harassment

20. Heller, R. & Hindle, T. (2001). Veliki poslovni prirocnik. Ljubljana: Mladinska knjiga.

21. Horvat, A. (2005, 3. januar). Bolj »sprosceni« managerji tudi bolj uspesni podjetja? Edupool.

Najdeno 5. maja 2008 na spletnem naslovu

http://www.edupool.si/znanje/znanje _2005/znanje januar.htm

22. Hozjan, D. (2005, 3. januar). Vloga prostega ¢asa v Zivljenju managerjev. Edupool. Najdeno

3. avgusta 2008 na spletnem naslovu

http://www.edupool.si/znanje/znanje _2005/znanje januar.htm

23. Huber, R. (2004, 4. oktober). Moc¢ preventive. Kapital, str. 26-28.

24. Than, A. (2004). Do odpornosti z glavo : [Custva, stres, imunost]. Ljubljana: Mladinska

knjiga.

25. Ihan, A. & Simoni¢ Vidrih, M. (2005). Stres na delovnem mestu in spoprijemanje z njim . kaj
- 69 -



lahko naredim, da zivim v soZitju s stresom? Ljubljana: Arx.

26. Ivanko, S. (2008). Organizacijsko vedenje. Najdeno 14. aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.student-info.net/sis-

mapa/skupina_doc/fu/knjiznica datoteke/1211439636 ov slajdi v_wordu.doc

27. Kako se resiti iz zaCaranega kroga. Finance, 2395 (208), str. 35.

28. Kavcic, B. (1991). Sodobna teorija organizacije. Ljubljana: Drzavna zalozba Slovenije.

29. Klemse, V. (2008). Kaj imata skupnega turizem in sociala. Predor. Najdeno 13. maja 2008
na spletnem naslovu
http://www.rks.si/sl/Spletni_casopis_Predor 2/Prispevki sodelavcev in_prostovljcev. RKS/

30. Korosak, A. & Novak, R. (2007, 2. april). Hladni slovenski managerji. Manager, str. 52-54.
31. Kos, S. (2006, 13. oktober). Ko te strese stres. Finance, str. 16.

32. Kova¢, D. (2007). Ljudje. Cudoviti posamezniki. Oria. Najdeno 24. junija 2008 na spletnem
naslovu http://www.oria.si/newsletters/arhiv/5-3-07/index.htm#3

33. Kovag, J., Mayer, J. & Jesenko M. (2004). Stili in znacilnosti uspesnega vodenja. Kranj:
Moderna organizacija.

34. Kuzet, Z. (2006, 23. maj). Podjetju ne smemo zrtvovati svojega zdravja. Vecer, str. 34.

35. Leka, S., Griffiths, A. & Cox, T. (2003). Work Organization & Stress. Geneva: World health
organization.

36. Lindi¢ Dragas, Z. (1992, 21. maj). Menedzerstvo — navaren nacin zivljenja : delo in stres.
Dolenjski list, str. 11.

37. Loboda, A. (2005, 3. januar). Managerske bolezni. Edupool. Najdeno 18. maja 2008 na
spletnem naslovu http://www.edupool.si/znanje/znanje _2005/znanje_januar.htm

38. Looker, T. & Gregson, O. (1993). Obvladajmo stres : kaj lahko z razumom storimo proti
stresu. Ljubljana: Cankarjeva zalozba.

39. Malaci¢, E. (2008, 5. avgust). Koliko dopusta je »dovolj«? Moje zdravje — priloga Dnevnika,
str. 23-24.

40. Marcon, P. (1998, 2. julij). Stres na delovnem mestu: Preden pregori Zarnica. Najdeno 18.
aprila 2008 na spletnem naslovu http://www.sirius-co.com/kriza/c12.html

41. Marmot, M. G. & Wilkinson, R. G. (2001). Social determinants of health. Oxford: Oxford
University Press.

42. Menedzerski pregledi v zakonodaji. Finance, 2395 (208), str. 35

43. Mesko, M., Mesko Stok, Z., Podbregar, 1. & Karpljuk, D. (2008). Stresne obremenitve na
delovnem mestu managerja. Organizacija, 41 (2), 89-96.

44. Mozina, S. (1994). Osnove vodenja. (1. natis) Ljubljana: Ekonomska fakulteta.

45. Mozina, S., Rozman, R., Glas, M., Tavcar, M., Pucko, D., Kralj, J., Ivanko, S., Lipi¢nik, B.,
Gricar, J., Tekavcic, M., Dimovski, V., Kovag, B. (2002). Management : Nova znanja za uspeh.
Radovljica: Didakta.

46. Musek Lesnik, K. (2008). Organizacijska klima in stres pri delu. Najdeno 12. maja 2008 na
spletnem naslovu http://www.ipsos.si/web-data/Templates/podjetje-klima-
organizacijskaklimainstrespridelu.html

47. Northeraft, G. B. (1994). Organizational Behavior : a management challenge. (2™ ed.) Forth
Worth: The Dryden Press.

48. Okvirni sporazum o stresu v zvezi z delom. Najdeno 22. avgusta 2008 na spletnem naslovu

-70 -



http://www.delavska-participacija.com/clanki/Evropski%20sporazum%200%20stresu.doc

49. Pettinger, R. (2002). Stress management. Oxford: Capstone.

50. Phillips, N. (1995). Motivating for Change: How to manage employee stress. London:
Pitman Publishing.

51. Potr¢, M. (2004, 8. december). Nacin priprave in vsebine programa upravijanja s stresom v
podjetiu. Najdeno 18. aprila 2008 na splethem naslovu http://www.delavska-
participacija.com/html/stres.html

52. Powell, T. J. (1999). Kako premagamo stres. Ljubljana: Mladinska knjiga.

53. PSeni¢ny, A. (2007). Energijski zlom postaja statusni simbol. Revija Zdruzenja Manager, (3),
str. 24-26.

54. Rakovec Felser, Z. (1991). Clovek v stiski — stres in tesnoba : povod in posledica bolezni. (1.
izdaja) Maribor: Obzorja.

55. Robbins, S. P. (1996). Organizational behavior : concepts, controversies, applications. (7th
ed.) Englewood Cliffs: Prentice Hall.

56. Rolih, M. (2008): Obviadovanje stresa menedzerjev v podjetju: s primerom Gozdnega
gospodarstva Postojna. Ljubljana: [M. Rolih].

¢lanicah EU. Delo, str. 17.

58. Seli¢, P. (1999). Psihologija bolezni nasega casa. Ljubljana: Znanstveno in publicisti¢no
sredisce.

59. Slevin, D. P. (1989). The whole manager : [how to increase your professional and personal
effectiveness]. New York: Amacon: American Management Association.

60. STA (2008, 27. marec). Dopingirani managetji. Finance, str. 14.

61. Stankovi¢, T. (2004a, 17. avgust). Na leto do dvajset milijonov tolarjev za rekreacijo
zaposlenih. Delo, str. 15.

62. Stankovi¢, T. (2004b, 17. avgust). Vadba zbistri misli in odpravlja stres: Delo, str. 15.

63. Stres in izgorelost. Najdeno 11. julija 2008 na spletnem naslovu http://www.ogp-
crensovci.si/dokumenti/Stres_in_izgorelost.pdf

64. Stresno zivljenje lahko vodi v bolezen. Finance, 2395 (208), str. 36

65. Sutherland, V. J. & Cooper, C. L. (2000). Strategic stress management : an organizational
approach. Basingstoke: Macmillan.

66. Svet, A. (2006): Stres in managerji : diplomsko delo visokoSolskega strokovnega Studija.
Kranj: [A. Svet].

67. Swanson, G. & Oates, R. (1989). Enlightened Management. Fairlield (Iowa, USA): MIU
Press.

68. S¢uka, V. (2008a). Izgorelost managerjev. Najdeno 1. maja 2008 na spletnem naslovu
http://www.terme-ptuj.si/media/IZGORELOST%20MANAGERJEV%20-
%20Dr.%20SCUKA..pdf, str.1-23.

69. Séuka, V. (2008b). Lenuhi nikoli ne izgorijo. Revija Zdruzenja Manager, (6), str. 22-23.

70. Simenc, M. (2007, 26. september). Burnout: ko postane sluzba smrtno nevarna. Nika —
priloga Dnevnika, str. 12-14.

71. Sorli, S. (2008). Manager wellness program. Najdeno 1. junija 2008 na spletnem naslovu
http://www.terme-ptuj.si/media/MANAGER%20WELLNESS%20PROGRAM%20-

-71 -



%20MWP_1.pdf

72. Tekavci¢ Grad, O. (2008). Stres in kako ga obvladati. Najdeno 24. maja 2008 na spletnem
naslovu http://med.over.net/za_bolnike/bolezni_clanki/stres3.php

73. Treven, S. (2005). Premagovanje stresa. (1. natis) Ljubljana: GV zalozba.

74. Tyrer, P. J. (1987). Kako Ziveti s stresom. Ljubljana: Mladinska knjiga.

75. Vita, M. (2003, 18. oktober). Stres vpliva na produktivnost. Delo, str. 17.

76. V Litvi je med managerji kar 40.7 odstotka Zensk. Najdeno 25. maja 2008 na spletnem
naslovu http://www.poslovni-utrip.si/?p=987

77. Vrste in posledice stresa. Najdeno 16. junija 2008 na spletnem naslovu
http://www.dominor.si/stres/vrste-posledice/

-72 -



PRILOGE

Priloga 1: Vrstni red stresnih dogodkov v Zivljenju

Tabela 1 : Vrstni red stresnih dogodkov v Zivljenju

Sestejte tocke in ocenite vase tveganje:

Stresni dogodki v zivljenju Tocke
Smrt zakonca 100
Razveza 73
Loceno zakonsko zivljenje 65
Zaporna kazen 63
Smrt ozjega druzinskega clana 63
Telesna poSkodba ali bolezen 53
Poroka 50
Odpustitev z delovnega mesta 47
Zakonska sprava 45
Upokojitev 45
Zdravstvene teZzave druzinskega ¢lana 44
Nosecnost 40
Spolne tezave 39
Prihod novega druzinskega clana 39
Vecje spremembe na delovnem mestu 39
Sprememba finan¢nega stanja 38
Smrt bliznjega prijatelja 37
Prilagoditev druga¢nemu nacinu dela 36
Nesoglasja s partnerjem 35
Visoka hipoteka 31
Zaplenitev hipoteke ali posojila 30
Sprememba odgovornosti na delovnem mestu 29
Odhod sina ali hé¢erke od doma 29
Tezave s sorodniki (zeti, snahami, tas¢ami ...) 29
Izrazit osebni dosezek 28
Zena se zaposli ali preneha delati 26
Otrok za¢ne ali konca Solanje 26
Sprememba stanovanjskih razmer 25
Sprememba zivljenjskih navad 24
Tezave z nadrejenim ali delodajalcem 23
Spremembe delovnega ¢asa in razmer 20
Sprememba bivaliséa 29
Sprememba otrokove Sole 20
Sprememba druzabnega zivljenja 18
Sprememba prehrambnih navad 15
Pocitnice 13
Bozi¢ 12
Manjsa zloraba zakona 11




Tveganje, da boste v naslednjem letu zboleli za hudo boleznijo, je 10 %. Povecano tveganje je
posledica vsote tock z lestvice Zivljenjskih dogodkov, ki so vas doleteli prejSnje leto in vplivajo
na naslednji dve leti. Rezultat med 150 in 299 tock poveca tveganje za polovico (1:2) (Bajec
Ov¢ar, 2008).

Priloga 2: Manager wellnes program - Terme Ptuj

Manager Wellness Program (v nadaljevanju MWP) je rezultat raziskave strokovnjakov v
wellnessu, medicini in ekonomiji. MWP krepi naSe zdravje in pripomore k uresnic¢evanju nasih
poslovnih ciljev. Ozivlja telo, um in zavest, prebudi Custveno zavezanost, vztrajnost in
doslednost za uresnicitev zastavljenega poslovnega cilja. MWP je sestavljen iz Sestih elementov
(slika spodaj), ki oblikujejo »Kolo zdravja«, ki ima Sest krakov, kateri se medsebojno
dopolnjujejo. Skladno negovanje vseh krakov zagotavlja, da je kolo moc¢no in se dobro vrti tudi
pri najvecjih obremenitvah. MWP zagotavlja visoko psihofizi¢no kondicijo, je preventiva proti

utrujenosti, stresu ter menedzerskemu sindromu "izgorelosti".
Slika: »Kolo zdravja«

zdrava narava

— T vsakodnevna
/ sprostitev
polno
dihanje
/ = i ~

T ~
g e ,/
zdrava
prehrana

vsakodnevno /

gibanje T~ _

T——— kvalitetni medcloveski odnosi

Vir: Manager wellness program, 2008

Oglejmo si podrobneje Sest elementov:

- polno dihanje: Stres povzro€i, da postane vdih povrSen, izdih nepopoln. Tudi vsaka boleca
zivljenjska izkusnja povzroc€i, da postane dihanje povr$no. Danes le malokdo diha polno. Mnogo
ljudi diha samo prsno, zrak se izmenjuje le v prsnem delu pljuc, trebusna prepona je pasivna,
spodnji del plju¢ je neaktiven. Drugi dihajo le s spodnjim delom pljué, se pravi s trebusno
prepono, prsni koS pa je blokiran, zrak se ne izmenjuje v srednjem in zgornjem delu pljuc. Polno
dihanje ima tri faze: popoln izdih, vdih s trebuSno prepono, ki mu sledi vdih s prsnim kosem.
Polno dihanje prinaSa obilico kisika v organizem, krepi trebuSne miSice, skrbi za stalno
razgibavanje prsnega kosa in hrbtenice, pripomore k dobri prebavi.
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- zdrava prehrana: MWP priporo¢a prehrano po Montignacu, katerega jedilnik temelji na
medicinskih raziskavah, ki so pokazale, da so osnova zdrave prehrane ogljikovi hidrati z nizkim
glikemi¢nim indeksom, zivila z beljakovinami, ki so bogata z aminokislinami in zivila, ki
vsebujejo nenasi¢ene mascobe. Jedila naj bi bila pripravljena pretezno iz ekolosko pridelanih
zivil. Opravljene raziskave v okviru Evropske skupnosti potrjujejo, da je ekoloska hrana
pomemben dejavnik zdravja. Pomembno je tudi razlikovati med telesno in dusevno potrebo po
hrani. Kadar se ne pocutimo dobro, smo ¢ustveno vzburjeni in imamo tezave v sluzbi, pogosto
pretiravamo s hrano. MWP nam pomaga odkriti in odpraviti vzroke za dusevno potrebo po hrani
in tako zagotavlja vzdrzevanje idealne teze. Za osebe, ki ste se odlocile za shujSevalno dieto
priporo¢amo Locevalno dieto.

- vsakodnevno gibanje: Vesolje in narava sta v stalnem gibanju. Dobro pocutje ni nekaj
statiGnega, je dinami¢en proces med telesom, umom in zavestjo. Clovek potrebuje vsakodnevno
gibanje, vsakdo izbere po lastni izbiri: tek, hojo, jogo, Tai Chi, Kinesis, gimnastiko, plavanje,
Tibetanske vaje ...

- vsakodnevna sprostitev: Sprostitev je dopolnilo gibanju. Danes se ne znamo ve¢ sprostiti in
podivati. Zivimo pretezno v umu, glava je polna misli o prihodnosti ali o preteklosti, telo je
zapostavljeno. Pri MWP se naucimo sprostitvene tehnike (meditacije) Zavestno dihanje, pri
katerem usmerimo pozornost na dihanje, ki pripelje um v sedanji trenutek in ga poveze s
telesom. Rezultat je globoka psihofizi¢na sprostitev. Druga pomembna sprostitvena tehnika je
Zavestno misljenje, pri kateri se zavest usmeri v opazovanje miselnih procesov in prisotnih
custev. “Zavestno misljenje” nam pomaga odkriti negativne mehanizme uma, npr. obcutek da ne
zmoremo opraviti dolocene naloge, da so drugi boljsi od nas itd.

- kvalitetni medcloveski odnosi: MWP razvija konstruktivnost, kreativnost in prijateljstvo v
delovnem okolju s prebujanjem zavedanja sebe, ki nam omogoca, da se zavemo svojih in tudi
custev drugih in jih znamo pozitivno usmerjati v nase, kakor tudi dobro drugih. Raziskave kazejo
(Goleman), da je razvoj zavedanja sebe (self-awareness) temelj sre¢nega in uspeSnega Zivljenja.
Pomemben element med¢loveskih odnosov je jasna komunikacija. Med ljudmi, ki mislijo eno,
govorijo drugo in Cutijo tretje, je komunikacija mo¢no okrnjena, prihaja do nesporazumov. MWP
razvija Zavestno komunikacijo, ki pomeni, da govorimo, kar mislimo in da so naSe besede
podprte s prisotnimi Custvi. Zavestna komunikacija omogoca integracijo posameznika v delovno
in druzinsko okolje, krepi inovativnost, fleksibilnost in s tem delovno mo¢ in uspesnost skupin
od gospodarskih, politi¢nih, Sportnih ...

- zdrava narava: MWP poglablja ¢lovekov odnos z naravo. Krepi zavedanje, da kar delamo
naravi, delamo sebi. Smo del narave in vesolja, narava je temelj naSega obstoja in nadaljnjega
razvoja. MWP spodbuja managerje k razvoju poslovnih projektov, ki ustvarjajo profit, brez da bi
dodatno onesnaZevali naravo. MWP ustvarja harmonijo med tremi komponentami: telesom,
umom in zavestjo. Bolj ko smo povezani z zavestjo, boljSe je naSe zdravje, mocnejsa je Custvena
inteligenca in umska fleksibilnost, razvitejsi je na§ c¢ut za obojestransko koristno poslovanje
(win-win koncept v odnosu do poslovnih partnerjev in narave).
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MWP zaénemo z medicinskim managerskim pregledom, ki ga opravi prim. Zivan Vrabl, dr.
med., specialist anesteziolog in reanimatolog.

Po priporocilih Prim. Vrabla se za vsakega klienta izoblikuje individualni program, ki ga vodi
Sre¢ko Sorli, svetovalec za wellness v Termah Ptuj. Med izvajanjem programa izoblikujemo za
vsakega udelezenca tridesetminutni program, ki ga oseba potem izvaja vsakodnevno doma.
Redno izvajanje zagotavlja uspeh: vase telo se bo okrepilo, imeli boste ve¢ energije, vas um bo
postal mirnejsi in bolj kreativen, postali boste bolj zavedni in pozorni o podrobnostih, ki bogatijo
vaSe vsakdanje zivljenje. MWP je naklonjen razmisljanju, da so vrednost kapitala ljudje, ki z
njim upravljajo. Finan¢ni uspeh ni samo v materialnih sredstvih in tehnologiji, ampak je
predvsem v managerjih, ki z njimi upravljajo. Izpeljava MWP za vodilne skupine managerjev
naloZba, ki se hitro obrestuje (Sorli, 2008).



Priloga 3: Vprasalnik za ugotavljanje stresa pri managerjih v slovenskih podjetjih, okt.
2008

Spostovani!

Moje ime je Teja David in sem Studentka na Ekonomski fakulteti v Ljubljani. V svojem
magistrskem delu, ki ga pripravljam pod mentorstvom dr. Nade Zupan, obravnavam podrocje
stresa managerjev v Sloveniji.

Z anketo zelim ugotoviti, kako dobro managerji obvladujete stres na delovnem mestu.

V vprasalniku so navedene trditve, ki omogocajo, da ocenite svoje pocutje oziroma kako
reagirate v dolocenih situacijah. Da bi Vam omogocila, kar se da spros¢eno ocenjevanje, bodo
rezultati prikazani samo skupinsko, vpraSalnik pa je tudi anonimen. Tako zbrani podatki so del
magistrskega dela in sluzijo zgolj temu namenu.

Ocenjujte tako, da obkrozite ustrezno Stevilko na desni strani trditve. Ocenjujte tekoce, ni se
potrebno preve¢ zadrzevati pri posameznih trditvah. Prvi obcutek, ki ga dobite, ko preberete
trditev, je navadno najblizje resnici.

Hvala za sodelovanje,
Teja David, univ. dipl. ekon.



Vprasalnik za preverjanje stresa pri managerjih

1. Kako lahko opiSete svoje delo in delovno mesto? (Pri vsaki navedeni trditvi oznacite
Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem naj 1 pomeni, sploh se ne strinjate, 2 delno se ne
strinjate, 3 ne morete se odlociti, 4 delno se strinjate in 5, da se popolnoma strinjate.)

Raznoliko in razgibano.

Zanimivo.

Nudi mozZnost napredovanja.

Je polno napetosti in stresov.

Predstavlja strokovni izziv.
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V njem vidim svojo prihodnost.

2. Kateri od nastetih dejavnikov vam predstavlja stres pri delu? (Pri vsaki navedeni trditvi
oznacite Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni, da dejavnik nikoli ne povzroc¢a
stresa, 2 redko, 3 vcasih, 4 obicajno in 5 dejavnik vedno povzroca stres.)

Znacilnost dela in postavljene naloge.

Medsebojni odnosi.

Skrbi povezane s kariero.

Opredelitev vlog v podjetju.

Organizacijska struktura in kultura.
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Povezanost doma in sluzbe.

3. Ali je kdaj vase delo tako obremenjujoce (stresno), da se pocutite iz€rpano in ne zmorete
vec opravljati delovnih nalog? (ObkroZite le en odgovor!)

e zelo pogosto
e dokaj pogosto
e vcasih

e zelo redko

e nikoli

4. Ali pri sebi opazate simptome, ki so posledica stresnih situacij? (Pri vsaki navedeni trditvi
oznacite Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni, da simptome nikoli ne opazate,
2 redko, 3 vcasih, 4 pogosto in 5 zelo pogosto.)

Do dela ¢utim brezbriznost.

Zaradi dela sem velikokrat Zalosten/a.

Delo me ne motivira.
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Pri delu sem napet/a.




Pri delu sem negotov/a. 1 2 3 4 5
Delo me navdaja z zaskrbljenostjo. 1 2 3 4 5
TeZko se skoncentriram. 1 2 3 4 5
Na delu sem pozabljiv/a. 1 2 3 4 5
Na delu sem raztresen/a. 1 2 3 4 5
Imam tezave pri sprejemanju odgovornosti. 1 2 3 4 5
Zaradi preobremenjenosti se me dostikrat loti prehlad, 1 2 3 4 5
gripa.

Pogosto se me loteva utrujenost. 1 2 4

Imam pogoste glavobole. 1 4

Imam teZave z nespecnostjo. 1 2 3 4

5. Kako dobro obvladujete stres na delovhem mestu? (Pri vsaki navedeni trditvi oznacite
Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni nikoli, 2 ob¢asno, 3 pogosto, 4 zelo
pogosto in 5 vedno.)

Doma razmis$ljam o tezavah na delovnhem mestu. 1 2 3 4 5
Zmanj$ala se mi je odpornost proti boleznim. 1 2 3 4 5
Pri svojem delu ne ¢utim ve¢ veliko zadovoljstva. 1 2 3 4 5
V<¢asih bi se najraje skril/a pred zahtevami, ki jih moram 1 2 3 4 5
izpolniti.

Tezko sprejemam pomembne odlocitve. 1 2 3 4 5
Utrujen/a sem tudi, ko dovolj spim. 1 2 3 4 5
Pogosto se pocutim uni¢en/a zaradi odgovornosti pri delu. 1 2 3 4 5
Hitro se razburim zaradi malenkosti. 1 2 3 4 5
Zdi se mi, da nisem ve¢ tako uc¢inkovit/a, kot bi lahko 1 2 3 4 5
bil/a.

Delo opravljam manj kakovostno, kot bi ga lahko. 1 2 3 4 5
Pogosto ¢utim fizi¢no in Custveno iz€rpanost. 1 2 3 4 5
Moje zanimanje za spolnost se je zmanjsalo. 1 2 3 4 5
Jem ve¢ 0z. manj kot obicajno/popijem vec kave ali 1 2 3 4 5
pravega ¢aja/pokadim vec cigaret/popijem ve¢ alkohola/,

da bi lazje delal/a.

Tezave ali Custva drugih me ne ganejo vec. 1 2 4

Moja komunikacija z nadrejenimi, sodelavci, prijatelji ali 1 3 4 5
druzino je napeta.

Pozabljiv/a sem. 1 2 3 4 5
Tezko se zberem. 1 2 3 4 5
V¢asih cutim praznino in depresivnost zaradi svojega dela. | 1 2 3 4 5
Hitro se zatnem dolgocasiti. 1 2 3 4 5
V sluzbo hodim le Se zaradi place. 1 2 3 4 5




6. Na kaksSen nacin se spoprijemate s stresnimi obremenitvami pri delu? (Pri vsaki navedeni
trditvi oznacite Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni, da trditev popolnoma ne
drzi, 2 v veliki meri ne drzi, 3 delno drzi, 4 v veliki meri drzi in 5 popolnoma drzi.)

Vzamem si odmor in popijem skodelico kave ali prizgem cigareto.

Doloc¢am si prednostne naloge.

Zastavim si dosegljive cilje.

Pois¢em pomoc, kadar je potrebno.

Pogovorim se z vodstvom ali sodelavci.

Se umirim in stvar dobro preucim.

Uporabljam sprostitvene tehnike.

Obremenitev sprejmem kot izziv in ne kot groZnjo.
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Se obremenjujem, ker delo ne napreduje.

7. Kako skrbite za psihi¢no sprostitev? (Moznih je ve¢ odgovorov.)
e ne skrbim
e 7z meditacijo
e s prijatelji
e ob gledanju televizije ali posluSanju glasbe

e redno se rekreiram

e drugo (napisite):

8. Kako vase podjetje skrbi za spoprijemanje s stresom? (Pri vsaki navedeni trditvi oznacite
Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni, da trditev popolnoma ne drzi, 2 v veliki
meri ne drzi, 3 delno drzi, 4 v veliki meri drZi in 5 popolnoma drzi.)

Skrbi, da zaposleni razumemo svoje dolznosti in pristojnosti.

Zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljena dela.

Se trudi, da je negotovosti ¢im manj.

Skrbi za ekonomsko varnost delovnega mesta.

Skrbi za varstvo otrok zaposlenih.

S fleksibilnim delovnim ¢asom in porazdelitvijo dela.

Imamo proste dneve in dnevne pocitke.

V primeru tezav nudi potrebno pomoc.

Redno nas posilja na managerske zdravstvene preglede.
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Podjetje organizira ter subvencionira telesno vadbo.

9. Kako bi ocenili vase zadovoljstvo v naslednjih trditvah? (Pri vsaki navedeni trditvi
oznacite Stevilko 1 do 5, ki ustreza vasi oceni; pri tem 1 pomeni, da ste popolnoma nezadovoljni,
2 v veliki meri nezadovoljni, 3 srednje zadovoljni, 4 zadovoljni, 5 zelo zadovoljni.)

Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve. ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 |




Zadovoljstvo s sodelavci.

Zadovoljstvo z delom.

Zadovoljstvo z neposredno nadrejenimi.

Zadovoljstvo z moznostmi za izobraZevanje.

Zadovoljstvo z delovnimi pogoji (oprema, prostori, osvetlitev ...).

Zadovoljstvo s statusom v podjetju.

Zadovoljstvo z moznostmi napredovanja.

Zadovoljstvo s placo.
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Priloga 4: Statisti¢ni podatki po posameznih trditvah in podroé&jih anketnih vprasanj

Tabela 2: Frekvenc¢na porazdelitev za podrocje opisa dela in delovnega mesta po trditvah

»Raznoliko in razgibano« in »Zanimivo«

Trditev »Raznoliko in razgibano« »Zanimivo«
. Frekvencéna . Frekvenéna
. o Frekvencna . Frekvencna .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Sploh se ne - - - -
odgovori | Delno se ne - - 1 2
Ne morem - - 1 2
Delno se 10 18,87 16 30
Popolnoma 43 81,13 35 66
Skupaj 53 100,00 53 100

Tabela 3: Frekvenc¢na porazdelitev za podrocje opisa dela in delovnega mesta po trditvah

»Nudi moZnost napredovanja« in »Je polno napetosti in stresov«

Trditev »Nudi moZnost napredovanja« »Je polno napetosti in stresov«
. Frekvenéna . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Sploh se ne
odgovori strinjam 2 3,77 - -
Delno se ne
strinjam 5 9,43 1 1,89
Ne morem
se odlociti 7 13,21 2 3,77
Delno se
strinjam 25 47,17 14 26,42
Popolnoma
se strinjam 14 26,42 36 67,92
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 4: Frekven¢na porazdelitev za podrocje opisa dela in delovnega mesta po trditvah

»Predstavlja strokovni izziv« in »V njem vidim svojo prihodnost«

Trditev »Predstavlja strokovni izziv« »V njem vidim svojo prihodnost«
. Frekvencéna . Frekvenéna
. o Frekvencna . Frekvencna .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Sploh se ne
odgovori | strinjam - - 1 1,89
Delno se ne
strinjam 1 1,89 5 9,43
Ne morem
se odloditi 1 1,89 4 7,55
Delno se
strinjam 24 45,28 24 45,28
Popolnoma
se strinjam 27 50,94 19 35,85
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 5: Frekvenéna porazdelitev za podrocje opisa dela in delovnega mesta

s . Frekven¢na
. o Skupaj vsi . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . Frekvenc¢na . porazdelitev v %
odgovori (a) . porazdelitev v % ] )
porazdelitev (a/6) (veljav. odgovori)
Veljavni Sploh se ne
odgovori strinjam 3 0,5 0,8 0,9
Delno se ne
strinjam 13 2 3,6 3,8
Ne morem se
odloc¢iti 15 2,5 4,2 4,7
Delno se
strinjam 113 19 31,4 35,8
Popolnoma se
strinjam 174 29 48,3 54,7
Skupaj 318 53 88,3 100
Manjkajoci odgovori 42 7 11,7
Skupaj 360 60 100
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Tabela 6: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja opisa dela in
delovnega mesta

e . »Raznoliko L »Je polno | »Predstavlja »V njem
Statisti¢ni . L. »Nudi moZnost . . . .
. in »Z.animivo« . napetosti strokovni vidim svojo
podatki . napredovanja« | , L. .
razgibano« in stresa« izziv« prihodnost«
N Veljavne 53 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 4,81 4,60 3,83 4,60 4,45 4,03
Modus 5 5 4 5 5 4
Standardni
odklon 0,39 0,63 1,05 0,66 0.64 1,0

Tabela 7: Frekvenéna porazdelitev za podrocje stresorja pri delu po trditvah »Znacilnost
dela in postavljene naloge« in »Medsebojno odnosi«

»Znaclilnost dela in postavljene
Trditev naloge« »Medsebojni odnosi«
.. o Frekvenc¢na Frekverféna Frekvenc¢na Frekverféna
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih

Veljavni Nikoli 3 5,66 1 1,89
odgovori | Redko 9 16,98 13 24,53
V¢éasih 18 33,96 19 35,85
Obicajno 18 33,96 18 33,96

Vedno 5 9,43 2 3,77

Skupayj 53 100 53 100

Tabela 8: Frekvencna porazdelitev za podroéje stresorja pri delu po trditvah »Skrbi
povezane s kariero« in »Opredelitev vlog v podjetju«

Trditev »Skrbi povezane s kariero« »Opredelitev vlog v podjetju«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .

odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 7 13,21 4 7,55
odgovori Redko 25 47,17 11 20,75
V¢éasih 14 26,42 15 28,30
Obicajno 5 9,43 17 32,08
Vedno 3,77 6 11,32
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 9: Frekvenfna porazdelitev za podrocje stresorja pri delu po trditvah
»Organizacijska struktura in kultura« in »Povezanost doma in sluzbe«

»Organizacijska struktura in
Trditev kultura« »Povezanost doma in sluzbe«
.. e Frekven¢na Frekverféna Frekven¢na Frekver}éna
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 2 3,77 10 18,87
odgovori | Redko 9,43 11 20,75
Véasih 20 37,74 17 32,08
Obicajno 19 35,85 13 24,53
Vedno 7 13,21 2 3,77
Skupaj 53 100 53 100
Tabela 10: Frekvencna porazdelitev za podrocje stresorja pri delu
Frekven¢na
L. Lo Skupaj vsi Frekvenéna Frekvenc¢na porazdelitev v
Strinjanje s trditvijo ) . ] .
odgovori (a) porazdelitev porazdelitev v % % (veljav.
(a/6) odgovori)
Veljavni Nikoli 27 5 8,3 9,4
odgovori Redko 74 12 20,0 22,6
Véasih 103 17 28,3 32,1
Obicajno 90 15 25,0 28,3
Vedno 24 4 6,7 7,5
Skupaj 318 53 88,3 100
Manjkajoc¢i odgovori 42 7 11,7
Skupaj 360 60 100

Tabela 11: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja stresorja

pri delu
»Znacilnost . . o ..
e . . . »Skrbi »Opredelitev | »Organizacijska | »Povezanost
Statisti¢ni dela in »Medsebojni 5 .
. . . povezane s vlog v struktura in doma in
podatki postavljene odnosi« . L. .
kariero« podjetju« kultura« sluzbe«
naloge«
N Veljavne 53 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,24 3,13 2,43 3,19 3,45 2,74
Modus 4 3 2 4 3 3
Standardni
odklon 1,04 0,90 0,97 1,13 0,97 1,15
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Tabela 12: Frekvencna porazdelitev za podroc¢je vpliva dela na pocutje

. o Frekvenc¢na Frekverféna
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v
odstotkih

Veljavni Zelo

odgovori pogosto 1 1,89
Dokaj

pogosto 12 22,64

V¢asih 24 45,28

Zelo redko 14 26,42

Nikoli 2 3,77

Skupaj 53 100

Tabela 13: Frekvencna porazdelitev za podroc¢je vpliva dela na pocutje

Strinjanje z dejavnikom

Skupaj vsi
odgovori (a)

Frekven¢na
porazdelitev v %

Frekvencéna
porazdelitev v
% (veljav.

odgovori)
Veljavni Zelo
odgovori pogosto 1 1,67 1,89
Dokaj
pogosto 12 20,0 22,64
Véasih 24 40,0 45,28
Zelo redko 14 23,33 26,42
Nikoli 2 3,33 3,77
Skupaj 53 88,33 100
Manjkajoc¢i odgovori 7 11,67
Skupaj 60 100

Tabela 14: Frekvencna porazdelitev za podrocje simptomov, ki so posledica stresnih
situacij po trditvah »Do dela cutim brezbriznost« in »Zaradi dela sem velikokrat

Zalosten/a«
»Zaradi dela sem velikokrat
Trditev »Do dela ¢utim brezbriZnost« Zalosten/na«
. Frekven¢na . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 21 39,62 13 24,53
odgovori Redko 25 47,17 22 41,51
Véasih 6 11,32 9 16,98
Pogosto 1,89 8 15,09
Zelo
pogosto - - 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 15: Frekvencna porazdelitev za podro¢je simptomov, Ki so posledica stresnih

situacij po trditvah »Delo me ne motivira« in »Pri delu sem napet/a«

Trditev »Delo me ne motivira« »Pri delu sem napet/a«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 15 28,30 2 3,77
odgovori Redko 22 41,51 12 22,64
V¢asih 13 24,53 23 43,40
Pogosto 2 3,77 14 26,42
Zelo
pogosto 1 1,89 2 3,77
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 16: Frekvencna porazdelitev za podrocje simptomov, ki so posledica stresnih
situacij po trditvah »Pri delu sem negotov/a« in »Delo me navdaja z zaskrbljenostjo«

»Delo me navdaja z
Trditev »Pri delu sem negotov/a« zaskrbljenostjo«
. Frekvencna . Frekven¢na
.. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih

Veljavni Nikoli 12 22,64 4 7,55
odgovori Redko 27 50,94 20 37,74
Véasih 11 20,75 17 32,08

Pogosto 3 5,66 10 18,87

Zelo
pogosto - - 2 3,77
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 17: Frekvencna porazdelitev za podrocje simptomov, ki so posledica stresnih

situacij po trditvah »TeZko se skoncentriram« in »Na delu sem pozabljiv/a«

Trditev »TeZko se skoncentriram« »Na delu sem pozabljiv/a«
. Frekven¢na . Frekven¢na
e o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih

Veljavni Nikoli 13 24,53 11 20,75
odgovori Redko 24 45,28 31 58,49
V¢éasih 12 22,64 6 11,32

Pogosto 3 5,66 4 7,55

Zelo
pogosto 1 1,89 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 18: Frekvencna porazdelitev za podrocdje simptomov, ki so posledica stresnih
situacij po trditvah »Na delu sem raztresen/a« in »Imam teZave pri sprejemanju

odgovornosti«
»Imam teZave pri sprejemanju
Trditev »Na delu sem raztresen/a« odgovornosti«
. Frekvencna . Frekven¢na
e o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 16 30,19 27 50,94
odgovori Redko 27 50,94 22 41,51
Véasih 9,43 3 5,66
Pogosto 9,43 - -
Zelo
pogosto - - 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 19: Frekvencna porazdelitev za podrocje
situacij po trditvah »Zaradi preobremenjenosti se me dostikrat loti prehlad, gripa« in

»Pogosto se me loteva utrujenost«

simptomov, ki so posledica stresnih

»Zaradi preobremenjenosti se me

Trditev dostikrat loti prehlad, gripa« »Pogosto se me loteva utrujenost«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 17 32,08 6 11,32
odgovori Redko 22 41,51 22 41,51
Veéasih 10 18,87 17 32,08
Pogosto 3 5,66 7 13,21
Zelo
pogosto 1 1,89 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 20: Frekven¢na porazdelitev za podrocje simptomov, ki so posledica stresnih

situacij po trditvah »Imam pogoste glavobole« in »Imam teZave z nespecnostjo«

Trditev »Imam pogoste glavobole« »Imam teZave z nespecnostjo«
. Frekvenc¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 22 41,51 14 26,42
odgovori Redko 19 35,85 20 37,74
V¢asih 7 13,21 13 24,53
Pogosto 5 943 3 5,66
Zelo
pogosto - - 3 5,66
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 21: Frekven¢na porazdelitev za podrocje simptomov, ki so posledice

stresnih
situacij
Frekven¢na
.. L. Skupaj vsi Frekven¢na Frekvenc¢na porazdelitev v
Strinjanje z dejavnikom ) . ) .
odgovori (a) porazdelitev porazdelitev v % % (veljav.
(a/14) odgovori)
Veljavni Nikoli 193 14 23,0 26,0
odgovori Redko 315 22 37,5 42,5
Véasih 152 11 18,1 20,5
Pogosto 68 5 8,1 9,2
Zelo
pogosto 14 1 1,7 1,9
Skupaj 742 53 88,3 100,0
Manjkajoc¢i odgovori 98 7 11,7
Skupaj 840 60 100

Tabela 22: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja simptomov,
ki so posledice stresnih situacij

Statisti¢ni »Do dela ¢utim »Zara(.ll dela »Delo me ne »Pri delu sem »Pri delu sem
podatki brezbriZnost« sevm velikokrat motivira« napet/a« negotov/a«
Zalosten/na«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na 1,75 2,28 2,09 3,04 2,09
Modus 2 2 2 3 2
Standardni 0,73 1,06 0,93 0,90 0,81

Tabela 23: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja simptomov,
ki so posledice stresnih situacij

e . . »Imam teZave
Statisticni »Delo me navdaja »Tezko se »Na delu sem | »Na delu sem . . .
. . . . . pri sprejemanju
podatki z zaskrbljenostjo« | skoncentriram« pozabljiv/a« raztresen/a« ]
odgovornosti«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,74 2,15 2,11 1,98 1,60
Modus 2 2 2 2 2
Standardni
odklon 0,98 0,93 0,89 0,89 0.77
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Tabela 24: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja simptomov,

ki so posledice stresnih situacij

»Zaradi p ¢ I
»Pogosto se me »Imam
Statisti¢ni preobremenjenosti & »Imam teZave z
podatki se me dostikrat loti loteva pogoste nespecnostjo«
hlad. eri utrujenost« glavobole«
prehlad, gripa«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,04 2,53 1,90 2,26
Modus 2 2 1 2
Standardni
odklon 0,96 0,93 0,97 1,09

Tabela 25: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu
po trditvah »Doma razmisljam o teZavah na delovhem mestu« in »Zmanjsala se mi je

odpornost proti boleznim«

»Doma razmisSljam o tezavah na | »ZmanjSala se mi je odpornost proti
Trditev delovnem mestu« boleznim«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli - - 9 16,98
odgovori | Obéasno 17 32,08 31 58,49
Pogosto 15 28,30 7 13,21
Zelo

pogosto 17 32,08 5 9,43
Vedno 4 7,55 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 26: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu
po trditvah »Pri svojem delu ne ¢utim ve¢ veliko zadovoljstva« in »V¢asih bi se najraje
skril/a pred zahtevami, ki jih moram izpolniti«

»Pri svojem delu ne ¢utim ve¢ »V<asih bi se najraje skril/a pred
Trditev veliko zadovoljstva« zahtevami, ki jih moram izpolniti«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 8 15,09 26 49,06
odgovori | Ob¢asno 28 52,83 23 43,40
Pogosto 11 20,75 2 3,77
Zelo
pogosto 6 11,32 2 3,77
Vedno - - - -
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 27: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu
po trditvah »TeZko sprejemam pomembne odloditve« in »Utrujen/a sem tudi, ko spim

dovolj«
»Tezko sprejemam pomembne »Utrujen/a sem tudi, ko spim
Trditev odlocitve« dovolj«
. Frekvencna . Frekven¢na
e o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 23 43,40 13 24,53
odgovori | Ob&asno 23 43,40 27 50,94
Pogosto 4 7,55 9 16,98
Zelo
pogosto 2 3,77 3 5,66
Vedno 1 1,89 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 28: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu
po trditvah »Pogosto se pocutim uni¢enega/o zaradi odgovornosti pri delu« in »Hitro se

razburim zaradi malenkosti«

»Pogosto se pocutim unicenega/o

»Hitro se razburim zaradi

Trditev zaradi odgovornosti pri delu« malenkosti «
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 14 26,42 14 26,42
odgovori | Obéasno 28 52,83 28 52,83
Pogosto 6 11,32 10 18,87
Zelo
pogosto 5 9,43 - -
Vedno - - 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 29: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovhem mestu
po trditvah »Zdi sem mi, da nisem tako ucinkovit/a, kot bi lahko bil/a« in »Delo opravljam

manj kakovostno, kot bi ga lahko«

Trditev

»Zdi sem mi, da nisem tako
ucinkovit/a, kot bi lahko bil/a«

»Delo opravljam manj kakovostno,
kot bi ga lahko«

. Frekvencéna . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 7 13,21 8 15,09
odgovori | Obgasno 31 58,49 37 69,81
Pogosto 8 15,09 5 9,43
Zelo
pogosto 7 13,21 3 5,66
Vedno - - - -
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 30: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovhem mestu
po trditvah »Pogosto ¢utim fizi¢no in Custveno izérpanost« in »Moje zanimanje za spolnost

se je zmanjSalo«

»Pogosto cutim fizi¢no in ¢ustveno | »Moje zanimanje za spolnost se je
Trditev iz€rpanost« zmanjsalo«
. Frekvencéna . Frekvenéna
.. o Frekven¢na . Frekvencna .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 7 13,21 17 32,08
odgovori |  Ob&asno 29 54,72 29 54,72
Pogosto 9 16,98 3 5,66
Zelo
pogosto 8 15,09 4 7,55
Vedno - - - -
Skupayj 53 100 53 100
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Tabela 31: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovhem mestu
po trditvah »Jem vec oz. manj kot obi¢ajno/popijem ve¢ kave ali pravega ¢aja/pokadim vec
cigaret/popijem vec¢ alkohola/da bi laZje delal/a« in »TeZave ali ¢ustva drugih me ne ganejo

vef«
»Jem ve€ oz. manj kot
obic¢ajno/popijem ve¢ kave ali »TeZave ali Custva drugih me ne
pravega Caja/pokadim ve¢ ganejo vec«
cigaret/popijem ve¢ alkohola/da bi
Trditev laZje delal/a«
. Frekvencna . Frekven¢na
e o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 20 37,74 16 30,19
odgovori |  Ob&asno 18 33,96 22 41,51
Pogosto 8 15,09 12 22,64
Zelo
pogosto 6 11,32 3 5,66
Vedno 1 1,89 - -
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 32: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu
po trditvah »Moja komunikacija z narejenimi, sodelavci, prijatelji ali druZino je napeta« in

»Pozabljiv/a sem«

»Moja komunikacija z narejenimi,
sodelavci, prijatelji ali druZino je
Trditev napeta« »Pozabljiv/a sem«
. Frekvencéna . Frekvenéna
. o Frekvencna . Frekvencna .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 7 13,21 11 20,75
odgovori |  Ob&asno 38 71,70 38 71,70
Pogosto 5 9,43 2 3,77
Zelo
pogosto 3 5,66 2 3,77
Vedno - - - -
Skupayj 53 100 53 100

-21 -




Tabela 33: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnhem mestu

po trditvah »TeZko se zberem« in »V¢asih ¢utim praznino in depresivnost zaradi svojega

dela«

»V¢asih €utim praznino in

Trditev »Tezko se zberem« depresivnost zaradi svojega dela«
. Frekvencéna . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni Nikoli 20 37,74 18 33,96
odgovori | Ob&asno 30 56,60 22 41,51
Pogosto 2 3,77 9 16,98
Zelo
pogosto 1 1,89 3 5,66
Vedno - - 1 1,89
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 34: Frekvencna porazdelitev za podrocje obvladovanje stresa na delovnem mestu

po trditvah »Hitro se za¢nem dolgocasiti« in »V sluzbo hodim le Se zaradi place«

Trditev »Hitro se zaénem dolgocasiti« »V sluzbo hodim le §e zaradi place«
. Frekvenc¢na . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo orazdelitey porazdelitev v orazdelitey porazdelitev v
P odstotkih P odstotkih

Veljavni
odgovori Nikoli 28 52,83 36 67,92

Ob¢asno 18 33,96 11 20,75

Pogosto 6 11,32 4 7,55

Zelo
pogosto 1 1,89 2 3,77
Vedno - - - -
Skupayj 53 100 53 100
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Tabela 35: Frekven¢na porazdelitev za podrocje obvladovanja stresa na delovnem mestu

Frekven¢na
.. L. Skupaj vsi Frekven¢na Frekvenc¢na porazdelitev v
Strinjanje z dejavnikom ) . ) .
odgovori (a) porazdelitev porazdelitev v % % (veljav.
(a/20) odgovori)
Veljavni Nikoli 302 15 25,2 28,5
odgovori Obcasno 528 26 44,0 49,8
Pogosto 137 7 11,4 12,9
Zelo
pogosto 83 4 6,9 7,8
Vedno 10 1 0,8 0,9
Skupaj 1060 53 88,3 100
Manjkajoci odgovori 140 7 11,7
Skupaj 1200 60 100

Tabela 36: Aritmeticna sredina, modus,

standardni odklon za trditve podrocja
obvladovanja stresa na delovhem mestu

. »V¢asih bi se
»Doma »ZmanjSala se . . .. .
. . »Pri svojem najraje skril/a
v . razmisljam o mi je ..
Statisti¢ni . delu ne ¢utim pred
. tezavah na odpornost . . s
podatki . vec veliko zahtevami, ki
delovnem proti . .
. zadovoljstva« jih moram
mestu« boleznim« . .
izpolniti«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,15 2,21 2,28 1,62
Modus 2 2 2 1
Standardni
odklon 0,97 0,91 0,86 0,74

Tabela 37: Aritmeticna sredina, modus,

standardni odklon za trditve podrocja
obvladovanja stresa na delovhem mestu

»Pogosto se
»Tezko ) pocutim »Hitro se
s ew s . »Utrujen/ sem N .
Statisti¢ni sprejemam . . unicenega razburim
. tudi ko dovolj . .
podatki pomembne spim zaradi zaradi
<
odlocditve« P odgovornosti malenkosti«
pri delu«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 1,77 2,09 2,04 1,98
Modus 2 2 2 2
Standardni
odklon 0,77 0,90 0,88 0,80
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Tabela 38: Aritmeticna sredina,

modus,

obvladovanja stresa na delovnem mestu

standardni

odklon za trditve podrocja

odklon za trditve podrocja

»Delo
»Zdi sem mi, opravljam »Pogosto cutim »Moje
Statisti¢ni da nisem tako manj fizi¢no in zanimanje za
podatki ucinkovita, kot | kakovostno custveno spolnost se je
bi lahko bila« kot bi ga izérpanost« zmanjSalo«
lahko«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,28 2,06 2,34 1,88
Modus 2 2 2 2
Standardni
odklon 0,86 0,69 0,90 0,82
Tabela 39: Aritmeticna sredina, modus, standardni
obvladovanja stresa na delovhem mestu
J ¢ oz. j
»Jem V(i(c (:z manj »Moja
0
AV . . . | komunikacija z
obic¢ajno/popijem »Tezave ali ...
ey . . . . . nadrejenimi, .
Statisti¢ni ve€ kave ali pravega | Custva drugih delavei »Pozabljiva
sodelavci
podatki caja/pokadim vec me ne ganejo L sem«
) .. . . prijatelji ali
cigaret/popijem ve¢ vec« ..
. druZino je
alkohola/da bi lazje
napeta«
delal/a«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,06 2,04 2,07 1,90
Modus 1 2 2 2
Standardni
odklon 1,08 0,88 0,67 0,63
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Tabela 40: Aritmeticna sredina, modus, standardni

obvladovanja stresa na delovnem mestu

odklon za

»V¢asih ¢utim
Statisticni s Terko se prazni.no in »Hivtro se »V ‘sluibi)
podatki Zberemc« depr(.zswn.ost zacrvlen.l‘ hodlr.n le fe
zaradi svojega dolgocasiti« zaradi place«
dela«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 1,70 1,91 1,62 1,47
Modus 2 2 1 1
Standardni
odklon 0,64 0,96 0,76 0,63

trditve podrocja

Tabela 41: Frekvencna porazdelitev za podrocje spoprijemanje s stresnimi obremenitvami
na delovnem mestu po trditvah »Vzamem si odmor in popijem skodelico kave ali priZzgem

cigareto« in »Dolo¢am si prednostne naloge«

»Vzamem si odmor in popijem
skodelico kave ali priZgem
Trditev cigareto« »Dolo¢am si prednostne naloge«
. Frekven¢na . Frekven¢na
. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitev porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 13 24,53 - -
V veliki
meri ne drzi 12 22,64 1 1,89
Delno drzi 19 35,85 10 18,87
V veliki
meri drzi 7 13,21 33 62,26
Popolnoma
drzi 2 3,77 9 16,89
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 42: Frekvencna porazdelitev za podrocje spoprijemanje s stresnimi obremenitvami
na delovnem mestu po trditvah »Zastavim si dosegljive cilje« in »PoiS¢em pomo¢, kadar je

potrebno«
»Pois¢em pomod, kadar je
Trditev »Zastavim si dosegljive cilje« potrebno«
. Frekvencéna . Frekven¢na
.. o Frekvencéna . Frekvencéna .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi - - 2 3,77
V veliki
meri ne
drzi 1 1,89 13 24,53
Delno drzi 13 24,53 14 26,42
V veliki
meri drzi 33 62,26 16 30,19
Popolnoma
drzi 6 11,32 8 15,09
Skupayj 53 100 53 100

Tabela 43: Frekven¢na porazdelitev za podrocje spoprijemanje s stresnimi obremenitvami
na delovnem mestu po trditvah »Pogovorim se z vodstvom ali sodelavci« in »Se umirim in
stvar dobro preucim«

»Pogovorim se z vodstvom ali »Se umirim in stvar dobro
Trditev sodelavci« preucim«
.. s Frekvencéna FrekveI}éna Frekvencéna Frekvelféna
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi - - - -
V veliki
meri ne
drzi 9 16,98 4 7,55
Delno drzi 13 24,53 10 18,87
V veliki
meri drzi 19 35,85 29 54,72
Popolnoma
drzi 12 22,64 10 18,87
Skupayj 53 100 53 100
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Tabela 44: Frekvencna porazdelitev za podrocje spoprijemanje s stresnimi obremenitvami

na delovnem mestu po trditvah »Uporabljam sprostitvene tehnike« in »Obremenitev
sprejmem kot izziv in ne kot groznjo«

»Obremenitev sprejmem Kot izziv
Trditev »Uporabljam sprostitvene tehnike« in ne kot groznjo«
. Frekvencéna . Frekven¢na
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 10 18,87 - -
V veliki
meri ne
drzi 19 35,85 2 3,77
Delno drzi 15 28,30 11 20,75
V veliki
meri drzi 8 15,09 31 58,49
Popolnoma
drzi 1 1,89 9 16,98
Skupayj 53 100 53 100

Tabela 45: Frekven¢na porazdelitev za podrocje spoprijemanje s stresnimi obremenitvami
na delovnem mestu po trditvi »Se obremenjujem, ker delo ne napreduje«

»Se obremenjujem, ker delo ne
Trditev napreduje«
. Frekvenc¢na
.. . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v
porazdelitev .
odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 3 5,66
V veliki
meri ne drzi 9 16,98
Delno drzi 22 41,51
V veliki
meri drzi 16 30,19
Popolnoma
drzi 3 5,66
Skupaj 53 100
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Tabela 46: Frekvencna porazdelitev za podrocje spoprijemanja s stresnimi obremenitvami

na delovnem mestu

s " Frekven¢na
.. . . Skupaj vsi . Frekven¢na .
Strinjanje z dejavnikom ) Frekvencna . porazdelitev v %
odgovori (a) . porazdelitev v % . .
porazdelitev (a/9) (veljav. odgovori)
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 28 3 5,2 5,9
V veliki
meri ne drzi 70 8 13,0 14,7
Delno drzi 127 14 23,5 26,6
V veliki
meri drzi 192 21 35,6 40,3
Popolnoma
drzi 60 7 11,1 12,6
Skupaj 477 53 88,3 100
Manjkajoci odgovori 63 7 11,7
Skupaj 540 60 100

Tabela 47: Aritmeticna sredina,

modus,

spoprijemanja s stresnimi obremenitvami na delovhem mestu

standardni odklon za trditve podrocja

»Vzamem so
odmor in Dolot . Poic P .
»Doloc¢am si »Poiséem »Pogovorim se z
Statisti¢ni popijem »Zastavim si . . & ]
. . prednostne . . pomo¢, kadar je | vodstvom ali
podatki skodelico kave dosegljive cilje« )
ali prizgem naloge« potrebno« sodelavei«
cigareto«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,49 3,94 3,83 3,28 3,64
Modus 3 4 4 4 4
Standardni
odklon 1,12 0,66 0,64 1,12 1,02
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Tabela 48: Aritmeticna sredina, modus, standardni odklon za trditve podro¢ja

spoprijemanja s stresnimi obremenitvami na delovhem mestu

.. . »Obremenitev »Se
e . »Se umirim in | »Uporabljam . .
Statisti¢ni ] sprejmem kot | obremenjujem,
A stvar dobro sprostitvene L.
podatki . . izziv in ne kot ker delo ne
preucim« tehnike« .. .
groznjo« napreduje«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,85 2,45 3,88 3,13
Modus 4 2 4 3
Standardni
odklon 0,82 1,03 0,72 0,96

Tabela 49: Frekven¢na porazdelitev za podro¢je skrb podjetja za spoprijemanje s stresom
po trditvah »Skrbi, da zaposleni razumemo svoje dolZnosti in pristojnosti« in »Zaposlenim
nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljena dela«

»Zaposlenim nudi potrebno
»Skrbi, da zaposleni razumemo usposabljanje za dobro opravljena

Trditev svoje dolZnosti in pristojnosti« dela«
. Frekvencna . Frekvencna
. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitev porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 1 1,89 - -
V veliki
meri ne drzi 7 13,21 6 11,32
Delno drzi 23 43,40 20 37,74
V veliki
meri drzi 21 39,62 21 39,62
Popolnoma
drzi 1 1,89 6 11,32
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 50: Frekven¢na porazdelitev za podro¢je skrb podjetja za spoprijemanje s stresom

po trditvah »Se trudi, da je negotovosti ¢im manj« in »Skrbi za ekonomsko

delovnega mesta«

varnost

»Se trudi, da je negotovosti ¢im

»SKkrbi za ekonomsko varnost

Trditev manj« delovnega mesta«
. Frekvencna . Frekven¢na
.. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 1 1,89 1 1,89
V veliki
meri ne
drzi 11 20,75 4 7,55
Delno drzi 19 35,85 16 30,19
V veliki
meri drzi 20 37,74 21 39,62
Popolnoma
drzi 2 3,77 11 20,75
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 51: Frekvencna porazdelitev za podrocje skrb podjetja za spoprijemanje s stresom

po trditvah »Skrbi za varstvo otrok zaposlenih« in »S fleksibilnim delovnim ¢asom in

porazdelitvijo dela«

»Skrbi za varstvo otrok

»S fleksibilnim delovnim ¢asom in

Trditev zaposlenih« porazdelitvijo dela«
. Frekvenc¢na . Frekven¢na
.. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 27 50,94 8 15,09
V veliki
meri ne
drzi 14 26,42 14 26,42
Delno drzi 7 13,21 20 37,74
V veliki
meri drzi 4 7,55 9 16,98
Popolnoma
drzi 1 1,89 2 3,77
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 52: Frekven¢na porazdelitev za podro¢je skrb podjetja za spoprijemanje s stresom
po trditvah »Imamo proste dneve in dnevne pocitke« in »V primeru teZav nudi potrebno

pomoc«
»Imamo proste dneve in dnevne »V primeru teZav nudi potrebno
Trditev pocitke« pomoc«
. Frekven¢na . Frekven¢na
. o Frekven¢na . Frekven¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitev porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 9 16,98 5 9,43
V veliki
meri ne drzi 12 22,64 14 26,42
Delno drzi 13 24,53 17 32,08
V veliki
meri drzi 10 18,87 15 28,30
Popolnoma
drzi 9 16,98 2 3,77
Skupaj 53 100 53 100

Tabela 53: Frekvencna porazdelitev za podrocje skrb podjetja za spoprijemanje s stresom
po trditvah »Redno nas poSilja na managerske zdravstvene preglede« in »Podjetje

organizira ter subvencionira telesno vadbo«

»Redno nas posilja na managerske »Podjetje organizira ter
Trditev zdravstvene preglede« subvencionira telesno vadbo«
. Frekven¢na . Frekvenéna
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 12 22,64 15 28,30
V veliki
meri ne
drzi 9 16,98 9 16,98
Delno drzi 11 20,75 7 13,21
V veliki
meri drzi 15 28,30 12 22,64
Popolnoma
drzi 6 11,32 10 18,87
Skupayj 53 100 53 100
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Tabela 54: Frekvencna porazdelitev za podroc¢je skrb podjetja za spoprijemanje s stresom

Frekven¢na
L. . . Skupaj vsi Frekvenéna Frekvenc¢na porazdelitev v
Strinjanje z dejavnikom ) . ) .
odgovori (a) porazdelitev porazdelitev v % % (veljav.
(a/10) odgovori)
Veljavni | Popolnoma
odgovori ne drzi 79 8 13,2 14,9
V veliki
meri ne drzi 100 10 16,7 18,9
Delno drzi 153 15 25,5 28,9
V veliki
meri drzi 148 15 24,7 27,9
Popolnoma
drzi 50 5 8,3 9,4
Skupaj 530 53 88,3 100
Manjkajoc¢i odgovori 70 7 11,7
Skupaj 600 60 100

Tabela 55: Aritmeticna sredina, modus,
podjetja za spoprijemanje s stresom

standardni odklon za trditve podrocja

skrb

Z leni
»Skrbi, da ? %pos enim »SKkrbi za
. nudi potrebno . .
R zaposleni L. »Se trudi, da je ekonomsko .
Statisti¢ni usposabljanje .. »Skrbi za
. razumemo negotovosti ¢im varnost
podatki j . . za dobro . varstvo otrok
svoje dolZnosti ] manj« delovnega ]
. L. . opravljena zaposlenih«
in pristojnosti« mesta«
dela«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,26 3,51 3,21 3,70 1,83
Modus 3 4 4 4 1
Standardni
odklon 0,79 0,85 0,88 0,95 1,05
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Tabela 56: Aritmeti¢éna sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja skrb
podjetja za spoprijemanje s stresom

. »Redno nas »Podjetje
»S fleksibilnim . . vers ..
e . . »Imamo proste | »V primeru tezav posilja na organizira ter
Statisticni delovnim ¢asom . . ..
. . o dneve in dnevne nudi potrebno managerske subvencionira
podatki in porazdelitvijo v .
delac pocitke« Pomoc« zdravstvene telesno
preglede« vadbo«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 2,68 2,96 2,91 2,89 2,87
Modus 3 3 3 4 1
Standardni
odklon 1,05 1,34 1,04 1,35 1,52

Tabela 57: Frekven¢na porazdelitev za podrodje zadovoljstvo zaposlenih po trditvah
»Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve« in »Zadovoljstvo s sodelavci«

»Zadovoljstvo s stalnostjo
Trditev zaposlitve« »Zadovoljstvo s sodelavei«
. Frekven¢na . Frekven¢na
.. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev . porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni - - - -
V veliki
meri
nezadovoljni 3 5,66 - -
Srednje
zadovoljni 6 11,32 15 28,30
Zadovoljni 21 39,62 31 58,49
Zelo
zadovoljni 23 43,40 7 13,21
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 58: Frekven¢na porazdelitev za podrocje zadovoljstvo zaposlenih po trditvah
»Zadovoljstvo z delom« in »Zadovoljstvo z neposredno nadrejenimi«

»Zadovoljstvo z neposredno
Trditev »Zadovoljstvo z delom« nadrejenimi«
. Frekvencéna . Frekvenéna
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni - - 3 5,66
V veliki
meri
nezadovoljni - - 2 3,77
Srednje
zadovoljni 6 11,32 14 26,42
Zadovoljni 33 62,26 24 4528
Zelo
zadovoljni 14 26,42 10 18,87
Skupayj 53 100 53 100

Tabela 59: Frekven¢na porazdelitev za podrodje zadovoljstvo zaposlenih po trditvah
»Zadovoljstvo z moZnosti za izobraZevanje« in »Zadovoljstvo z delovnimi pogoji (oprema,

prostori, osvetlitev ...)«

»Zadovoljstvo z moZnosti za »Zadovoljstvo z delovnimi pogoji
Trditev izobraZevanje« (oprema, prostori, osvetlitev ...)«
.. . Frekven¢na Frekvelféna Frekven¢na Frekvelféna
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v . porazdelitev v
porazdelitev ] porazdelitev .
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni 1 1,89 - -
V veliki meri
nezadovoljni 3 5,66 3 5,66
Srednje
zadovoljni 12 22,64 10 18,87
Zadovoljni 22 41,51 20 37,74
Zelo
zadovoljni 15 28,30 20 37,74
Skupaj 53 100 53 100
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Tabela 60: Frekven¢na porazdelitev za podrocje zadovoljstvo zaposlenih po trditvah

»Zadovoljstvo s statusom v podjetju« in »Zadovoljstvo z moZnostmi napredovanja«

»Zadovoljstvo s statusom v »Zadovoljstvo z moZnostmi
Trditev podjetju« napredovanja«
. Frekvencéna . Frekvenéna
. o Frekvenc¢na . Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo porazdelitev porazdelitev v porazdelitey porazdelitev v
odstotkih odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni - - - -
V veliki
meri
nezadovoljni 2 3,77 3 5,66
Srednje
zadovoljni 7 13,21 16 30,19
Zadovoljni 24 4528 24 4528
Zelo
zadovoljni 20 37,74 10 18,87
Skupayj 53 100 53 100

Tabela 61: Frekven¢na porazdelitev za podrocje zadovoljstvo zaposlenih po trditvi

»Zadovoljstvo s placo«

Trditev »Zadovoljstvo s placo«
. Frekven¢na
. o Frekvenc¢na .
Strinjanje s trditvijo . porazdelitev v
porazdelitev .
odstotkih
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni - -
V veliki meri
nezadovoljni 6 11,32
Srednje
zadovoljni 19 35,85
Zadovoljni 24 45,28
Zelo
zadovoljni 4 7,55
Skupaj 53 100
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Tabela 62: Frekven¢na porazdelitev za podrocje zadovoljstvo zaposlenih

Frekven¢na
.. L. Skupaj vsi Frekven¢na Frekvenc¢na porazdelitev v
Strinjanje z dejavnikom ) . ] .
odgovori (a) porazdelitev porazdelitev v % % (veljav.
(a/9) odgovori)
Veljavni | Popolnoma
odgovori | nezadovoljni 4 1 0,7 0,8
V veliki
meri
nezadovoljni 22 2 4,1 4,6
Srednje
zadovoljni 105 11 19,4 22,0
Zadovoljni 223 25 41,3 46,8
Zelo
zadovoljni 123 14 22,8 25,8
Skupaj 477 53 88,3 100
Manjkajoc¢i odgovori 63 7 11,7
Skupaj 540 60 100

Tabela 63: Aritmeticna sredina, modus, standardni odklon za trditve podrocja

zadovoljstvo zaposlenih

»Zadovoljstvo s . . »Zadovoljstvo z
e . . . »Zadovoljstvo s »Zadovoljstvo z
Statisti¢ni podatki stalnostjo ] neposredno
. sodelavci« delom« L.
zaposlitve« nadrejenimi«
N Veljavne 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7
Aritmeti¢na sredina 421 3,85 4,15 3,68
Modus 4 4 4 4
Standardni odklon 0,86 0,63 0,60 1,01

Tabela 64: Aritmeticna sredina, modus, standardni odklon za trditve podro¢ja

zadovoljstvo zaposlenih

»Zadovoljstvo z
Statistiéni »Zadovoljstvo z | delovnimi pogoji | »Zadovoljstvo s | »Zadovoljstvo z | »Zadovoljstvo
podatki moznostmi za (oprema, statusom v moZnostmi s plado«
izobraZevanje« prostori, podjetju« napredovanja«
osvetlitev,...«
N Veljavne 53 53 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,89 4,07 4,17 3,77 3,49
Modus 4 5 4 4 4
Standardni
odklon 0,95 0,89 0,80 0,82 0,82

-36 -



Tabela 65: Aritmeti¢na sredina, modus, standardni odklon za posamezna preucevana

podrocja
. e . . . o Simptomi, ki so Obvladovanje
Statisticni Opis dela in Dejavniki stresa ] .
. ] posledica stresnih stresa na
podatki delovnega mesta pri delu ) ..
situacij delovnem mestu
N veljavne 53 53 53 53
manjkajoce 7 7 7 7
aritmeti¢na
sredina 4,39 3,03 2,18 2,02
Modus 5 3 2 2
standardni
odklon 0,83 1,08 0,98 0,90
Tabela 66: Aritmeticna sredina, modus, standardni odklon za trditve
zadovoljstvo zaposlenih
Spoprijemanje s ..
Skrb podjet
Statisti¢ni stresnimi r po Ie Jz_l “ Zadovoljstvo
. . . spoprijemanje s .
podatki obremenitvami na zaposlenih
stresom
delovnem mestu
N Veljavne 53 53 53
Manjkajoce 7 7 7
Aritmeti¢na
sredina 3,39 2,98 3,92
Modus 4 4 4
Standardni
odklon 1,07 1,20 0,86
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