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UuvoD

S stresom se skozi zZivljenje soo¢amo vsi in je prisoten na vseh podrocjih nasega delovanja.
Vsak izmed nas se zaveda, da stres obstaja in ga tudi ob¢uti ter se po svojih najbolj$ih mocéeh
z njim sooca. Najpogosteje se posameznik s stresom sooca na delovnem mestu, saj tam
prezivi veéino dne. S stresom se v doloc¢eni meri spopadajo zaposleni v vseh poklicih. V
svojem delu sem se osredotocila na poklicni stres, ki ga doZivljajo zaposleni v logisti¢nih
podjetjih.

Stres na delovnem mestu je mogoce opredeliti kot spremembo fizi¢nega ali duSevnega stanja
zaposlenega, Ki se pojavi kot odziv na okolis¢ine dela, ki zanj predstavljajo izziv ali groznjo
(Krantz, Grunberg & Baum, 1985). K stresu na delovnem mestu prispevajo Stevilni
dejavniki, ki vklju¢ujejo neprimerno delovno okolje, negativnho delovno obremenitev,
izolacijo, konfliktnost in dvoumnost vlog, pomanjkanje samostojnosti, ovire pri kariernem
razvoju, slabe odnose z vodstvom in/ali s sodelavci, ustrahovanje, nadlegovanje in
organizacijsko klimo. Ce se s stresorji ne soo¢amo uéinkovito, Smo izpostavljeni ve¢jemu
tveganju za razvoj fizioloskih in psihi¢nih motenj, ki lahko privedejo do vecje odsotnosti,
organizacijske disfunkcije in zmanjsane delovne produktivnosti (Colligan & Higgins, 2006).
Zaposleni, ki trpijo za vi§jo stopnjo stresa, so izpostavljeni ve¢jemu tveganju za zdravje,
vi§jim stroSkom in izgubi produktivnosti, kot tisti, ki doZivljajo normalno raven stresa. V
programih za uspe$no reSevanje problema pojava stresa, morajo biti vkljuc¢eni posamezniki,
podatki o pojavih stresa v organizaciji, storilnost dela in stroSki zdravstvene oskrbe (Wolever
in drugi, 2012).

V delu sem se osredotocila predvsem na negativen stres in posledice, ki zaradi njega
nastanejo. V veliki meri so stresu izpostavljeni ljudje, ki delujejo v storitvenih dejavnostih,
saj najbolj neposredno zadovoljujejo potrebe in zahteve strank.

Podjetja, ki delujejo v logisti¢ni dejavnosti nenehno stremijo k izboljSavi in izpopolnjenosti
storitve. Potrosniki vedno bolj uporabljajo digitalne storitve in internetne platforme, ob tem
pa pric¢akujejo, da bodo delezni enake kakovosti in fleksibilnosti storitev kot v drugih
industrijah. Za logisti¢na podjetja ni ve¢ dovolj, da pravocasno dostavijo posiljko. Dandanes
morajo ponuditi ve¢plastno storitev osebnim in poslovnim odjemalcem (Perko, 2018).

Kdor se zahtevam druzbe ne prilagodi oz. se ne prilagaja hitro in uc¢inkovito, izgublja svoj
delez na trgu, kar pa ni v interesu podjetij. Na raun omenjenih znacilnosti se od zaposlenih
zahteva, da se na Zelje in pogoje strank odzivajo hitro, pravilno, poslovno in prijazno, kar pa
zaposlenemu znotraj takega podjetja predstavlja visoko mero stresa. Skozi magistrsko delo
bom izpostavila ¢loveka, kot najpomembnejsi dejavnik uspeha organizacije, ki vecino ¢asa
posveca delu in s tem skrbi za svoj obstoj in obstoj organizacije. Predstavila bom, kaksne
razseznosti zajema fenomen stresa in na kaj vse vpliva, glede na izbrane spremenljivke, ki
jih bom uporabila. Sposobnost spopadanja s stresom je lahko odlo¢ilen mejnik med uspehom



in neuspehom na delovnem mestu. Vsako uspesno podjetje se mora zavedati, da lahko le
zadovoljni, zdravi in motivirani zaposleni delujejo produktivno znotraj in zunaj organizacije.

Glavno podrocje raziskovanja je analizirati vpliv stresa na posameznikovo zadovoljstvo.
Poleg glavne teme sem ugotavljala tudi uni¢ujoce posledice stresa za podjetje. Preverila sem,
kako se po mnenju zaposlenih organizacija odziva na zaznane tezave o stresu v zvezi z delom
in kaksne ukrepe sprejema, s katerimi preprecuje, odpravlja ali zmanjSuje negativne vplive
stresa.

Namen magistrskega dela je raziskati stres na delovnem mestu v logisti¢ni dejavnosti ter
vpliv le-tega na zadovoljstvo zaposlenih. Opozoriti Zelim na vsakodnevne stresorje, s
katerimi se zaposleni v podjetjih srecujejo. Magistrsko delo bo v pomo¢ podjetjiem v
logistiki, katerih zaposleni se vsakodnevno soocajo s stresom. Preverila sem tudi, s kak§nimi
ukrepi lahko organizacija pripomore k zmanj$evanju vpliva stresa za zaposlene in posledi¢no
za organizacijo. S svojim delom Zelim pomagati zaposlenim bolje premagovati stres na
delovnem mestu in prispevati k stroki, o zavedanju pomebnosti tega razsirjenega fenomena.

Cilj dela je predstaviti vpliv delovnega okolja ter razli¢ne stresorje s katerimi se zaposleni
soocajo, na zaposlene in organizacijo. Izpostaviti in analizirati posledice stresa na delovnem
mestu, ter podati pregled relavantne literature na obravnavano temo. Pridobljeno teoreti¢no
znanje primerjati z rezultati raziskave in podati predloge za uvedbo sprememb v delovni
organizaciji.

Svoje delo sem pricela s teoretiénim pregledom tuje in domace literature na obravnavano
temo. V drugem delu sem zbrala podatke s pomocjo anketnega vpraSalnika in informacije,
ki sem jih pridobila, analizirala ter obdelala s programom SPSS. Rezultate empiri¢ne
raziskave sem interpretirala ter povzela ugotovitve in predstavila predloge za izboljsanje.

Magistrsko delo sem strukturno razdelila na dva dela. Prvi del je teoreticen, ki sem ga
vsebinsko razdelila na Stiri poglavja. V prvem poglavju sem predstavila stres, kot druzbeni
fenomen in predstavila njegove poglavitne znacilnosti. V drugem poglavju sem se
popolnoma osredotocila izklju¢no na stres, ki se pojavlja na delovnem mestu in poskusila
vsebinsko izpostaviti glavne tezave, ki jih prisotnost le-tega povzroca zaposlenim in
organizacijam. Tretje poglavje zajema najucinkovitejSe in najpogostejse metode, ki se
pojavljajo v literaturi, za obvladovanje in premagovanje $kodljivih u¢inkov negativnega
stresa na delovnem mestu. V Cetrtem poglavju pa sem se usmerila na logisticno dejavnost,
kot predpripravo na raziskovalni del. Predstavila sem dejavnost na splo$no in na kratko
opisala podjetja, ki so predmet raziskave v empiri¢cnem delu.

Drugi del magistrskega dela zajema peto poglavje. Ta del je empiri¢en in vsebuje namen in
cilj raziskave ter problematiko in raziskovalna vprasanja. V tem segmentu predstavim



izvedeno raziskavo in ugotovitve, ter potrdim oz. ovrzem postavljene hipoteze. V sklepu
povzamem najpomembnejse ugotovitve, ki sem jih pridobila skozi celotno delo.

1 STRES IN NJEGOVE ZNACILNOSTI

1.1 Opredelitev stresa

Stres se dotakne prav vsakega, saj je pomemben del naSega zivljenja. Ponazarja sestavni del
naSega odnosa do spreminjajocega se okolja, ki se mu moramo znati prilagoditi. Po navedbah
vecine strokovnjakov se stres najveckrat opredeljuje kot neskladje med dojemanjem zahtev
na eni strani in sposobnostjo za obvladovanje zahtev na drugi strani. Razmerje med
dojemanjem zahtev in oceno sposobnosti za kljubovanje pritiskom odlo¢ilno vpliva na
dozivljanje stresa (Looker & Gregson, 1993).

Tyrer (1987, str. 14) stres definira kot duSevni in telesni odziv na spremembo. Gre predvsem
za zmoznost prilagoditve na spremembo, ki doleti posameznika. Kadar se spremembi ne
moremo prilagoditi nastane negativen stres, ki ne popusti dokler ne unici telesnega in
dusevnega zdravja. Stres nastaja v clovekovi notranjosti in ne v okolju.

Seliceva (1999) v svoji knjigi navaja, da je stres mogoce opisati kot dozivljanje, ki ga sprozi
sprememba, ki zmoti posameznikovo notranje ravnotezje in aktivira njegove prilagoditvene
potenciale.

Stres je eden najpomembnejsih predmetov duSevnih zdravstvenih raziskav in eden najbolj
kompleksnih podroc€ij v psihologiji in sociologiji naSega stoletja. Razlog za takSnjo stopnjo
stresa v druzbi pripisujemo kompleksnosti druzbenega, osebnostnega in ekoloSkega okolja
Cloveka ter veckratne in hkratne transakcije ¢loveka z dejavniki okolja (Shahsavarani, Azad
Marz Abadi & Hakimi Kalkhoran, 2015).

Beseda stres se je pojavila v 17. stoletju, kjer so jo uporabljali za opis stiske ali trpljenja.
Izvira iz latinske besede stringere, kar pomeni tesno zvezati. V 18. stoletju je beseda
pomenila silo, pritisk ali velik napor, ki se je nanaSal neposredno na ¢loveka ali na njegove
notranje organe in dusevno zdravje. V okviru tega so zunanje sile prikazane kot prevelik
pritisk na posameznika, kar v njem povzroc¢a dolo¢eno stopnjo napetosti (Cartwright &
Cooper, 1997, str. 3-4).

Stres kot pojem je v medicino uvedel Hans Selye. Opredelil ga je kot program telesnega
prilagajanja novim okoli§¢inam. Po njegovi razlagi stres pomeni stereotipni in nespecifi¢ni
odgovor na drazljaje, ki motijo osebno ravnotezje. Gre za psihosomatski mehanizem, s
katerim ¢lovek reagira na napore, razo€aranje, jezo in utrujenost (Selye, 1950). Stres sam po
sebi ni Skodljiv, saj ga za ucinkovito in ustvarjalno delo vsi potrebujemo. Med njegove
ucinke uvr§¢amo zmoznost za reevanje tezav, ustvarjanje dejavnega odnosa do Zivljenja,
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krepitev samozavesti in samospostovanja. Najpomembnejse je, kako ¢lovek zazna skladnost
in neskladnost zahtev okolja in svojih sposobnosti, da lahko nanje reagira. Ker je ta zaznava
subjektivne narave, je dozivljanje posameznih vrst stresov pri vsakem ¢loveku razli¢no.
Stres najveckrat povzrocajo dejavniki zunaj naSega organizma, njegove posledice pa so
notranje, psiholoske ali fizioloSke narave, navadno opisane kot napetost ali napor (Bilban,
2007).

Dejavnike oz. vire stresa imenujemo stresorji. Stresor je dogodek, situacija, oseba ali
predmet, ki ga posameznik dozivlja kot vzrok stresa. Uporablja se kot strokovni izraz za
¢lovekovo reakcijo na stresni vzrok (Tyrer, 1987, str. 13). Stresor je vzrok ogrozenosti, ki
ga je potrebno odpraviti, ¢e ne, se stresno stanje podaljSuje. Na kratek rok je stresna reakcija
pozitivna, na dolgi rok pa prinasa veliko obremenitev (Ihan & Simoni¢ Vidrih, 2005).

Selye (1950) je odkril nastajanje poSkodb na tkivu pri odzivih na $kodljive drazljaje. Ta
odziv je poimenoval splo$ni prilagoditveni sindrom. Uvedel je pojem stres in stresni odziv
razdelil v tri faze (Selye, 1950):

- Fazaalarma-—pojav stresorjev povzroc¢i upad in dezorganizacijo delovanja, kmalu pa se
pojavijo znaki mobilizacije in pripravljanja na spoprijem z virom stresa.

- Faza prilagoditve — organizem okrepi svoje delovanje in prizadevanje, da bi uspes$no
obvladal ucinek stresorjev. Ce ta prizadevanja uspejo, se delovanje povrne na obi¢ajno
raven, ¢e so neuspesna in taksna tudi ostanejo, vodi odziv telesa do naslednje faze.

- Faza izCrpanosti — stresorji Se naprej presegajo zmoznosti organizma. Delovanje zacne
pesati, sredstva so izCrpana, kar lahko privede do bolezni, Ki se v skrajnem primeru
lahko koncajo s smrtjo.

1.2 Vrste stresa
1.2.1 Negativen ali skodljivi stres

Negativen stres je sinonim za negativne ucinke, ki jih imajo stresorji na posameznika.
Oznacujemo ga kot napor ali napetost, ki nastane, kadar prvotna teZava ni bila zadovoljivo
reSena. Pomeni, da sposobnosti za obvladovanje zahtev niso skladne s pritiski okolja in na
¢loveka Skodljivo vplivajo. Prav tako je lahko vir Skodljivega stresa tudi pomanjkanje oz.
odsotnost zahtev iz okolja (Bilban, 2007). Schmidt (2003) v svojem delu, negativen stres
poimenuje »umetni« stres, saj trdi, da ga narava ne pozna in ga je izumil clovek. Stres je
posledica resni¢nih omejitev iz okolja, ki nastane kadar omejitev ne moremo oz. no¢emo
sprejeti. Gre za problem odnosa do situacije, ki pa ga vzpostavimo sami. Obcutek stresa
lahko nastane tudi zaradi privzgojenih in namisljenih omejitev, ki jih pridobimo z vzgojo
starSev, uciteljev in druzbe. Za vsakim obcutkom nesposobnosti spoprijema s situacijo stoji
omejitev, ki je posledica manipulacije avtoritet in njihovega nadzora.



1.2.2 Pozitiven ali dobri stres

Posameznik je pod vplivom pozitivnega stresa, kadar so njegove sposobnosti za
obvladovanje stresne situacije vecje od zahtev okolja. Odzivna reakcija vzpodbudi v telesu
pozitivne in prijetne obcutke, kar povzroca, da si oseba Zeli novih izzivov in nalog (Looker
& Gregson, 1993). Stres v pozitivni obliki, lahko izboljSuje biopsihosocialno zdravje in
vpliva na lazje delovanje posameznika. Nizke stopnje stresa so zazelene, koristne in celo
zdrave. Poleg tega je pozitiven stres pomemben dejavnik motivacije, prilagajanja in
odzivanja na okolje (Shahsavarani, Azad Marz Abadi & Hakimi Kalkhoran, 2015). O
pozitivnem stresu ali evstresu govorimo, kadar so ucinki stresnega dogajanja na
posameznika pozitivni. Evstres je opredeljen kot pozitivno neskladje med zaznavami in
zeljami (pod pogojem, da je neskladje znacilno za posameznika). Pozitiven stres je predvsem
posledica pozitivne percepcije stresorjev. Iz tega sledi, da je napor ali stiska predvsem
posledica negativnega dojemanja stresorjev (Edwards & Cooper, 1988).

1.2.3 Akutni ali kratkotrajni stres

Akutni stres se pojavi ob nepricakovanem dogodku, ki v organizmu izzove stresno stanje.
Ob stresu se v krvni obtok izlo¢i vecja koli¢ina hormonov, z namenom preventive pred
nevarnostjo, kar nam lahko v mnogih nevarnih situacijah resi zivljenje. Ko nevarnost
preneha, se nivo hormonov spet uravna in telo se vrne v normalno stanje. Akutni stres je
kratkotrajen. Akutni stres je vrsta stresa, ki ga vecina obcuti ob avtomobilski nesre¢i ali
tezavah pri delu. Ko se situacija razresi, se stres zmanjSa (Pranji¢, 2010). Akutni stres je
najpogostejsa oblika stresa. Prihaja iz zahtev in pritiskov nedavne preteklosti ter
pri¢akovanih zahtev in pritiskov bliznje prihodnosti. Akutni stres je razburljiv v majhnih
odmerkih. Pretiravanje s kratkotrajnim stresom povzroci psihi¢no stisko, glavobole,
prebavne tezave in druge bolezenske znake. Obicajno vecina ljudi prepozna simptome
akutnega stresa (American Psychological Association, brez datuma).

1.2.4 Kroni¢ni ali dolgotrajni stres

Kroni¢ni nastane kot posledica nerazreSene situacije oziroma dolgotrajne, ¢etudi razreSene
situacije. Lahko gre za posledico travmati¢nega dogodka iz otrostva, ¢eprav je Ze reSen, SO
z njim povezana Custva ostala nepredelana in kronicni stres se je ohranil. Lahko pa gre za
situacijo, ki traja, denimo diskriminacija, trpincenje, sindrom izgorelosti in telesna utrujenost
v povezavi s slabim zdravjem. Taksna oblika stresa povzroc¢a dodatne zdravstvene tezave,
dolgotrajno odsotnost z dela zaradi bolezni, nesposobnost za delo in invalidnost (Pranjic,
2010). Dolgotrajni stres slabi organizem in povzroca psihicne motnje. To je stres, ki izhaja
iz revsCine, neurejenih druzinskih razmer, ujetost v nesre¢nem zakonu ali neuspeh na
poklicni poti. To je stres neizprosnih zahtev in pritiskov za na videz neskon¢na obdobja.
Brez upanja se posameznik odrece iskanju resitev (American Psychological Association,
brez datuma).



1.3 Viri stresa

Vir oziroma dejavnik stresa ali stresor je dogodek, situacija, oseba ali predmet, ki ga
posameznik dozivlja kot vzrok stresa. Uporablja se kot strokovni izraz za ¢lovekovo reakcijo
na stresni vzrok (Tyrer, 1987, str. 13). Stresor je vzrok ogrozenosti, ki ga je potrebno
odpraviti, ¢e ne, se stresno stanje podaljSuje. Na kratek rok je stresna reakcija pozitivna, na
dolgi rok pa prinaSa veliko obremenitev. Izpostavitev dolgoro¢ni stresni situaciji izCrpava
organizem, oslabi imunski sistem in negativno vpliva na psiho-fizi¢no pocutje posameznika
(Ihan & Simoni¢ Vidrih, 2005). Stresorje dolo¢ajo posameznikova osebnost, njegove
izkusnje, okolis¢ine, v katerih se pojavijo ter SirSe in ozje okolje, v katerem zivi. Pomembne
so tudi zivljenjska naravnanost posameznika ter kakovost medsebojnih odnosov z ljudmi, ki
ga obdajajo. Dolocena situacija bo tako za nekoga predstavljala stresor, za drugega pa
spodbudo in priloznost (Bajt, Klans¢ek, Britovsek, Krajnc & Hocéevar-Grom, 2015, str. 16).

Obstaja vec vrst stresorjev, vendar bomo trenutno izpostavili samo nekaj najpogostejsih, Ki
jih strokovnjaki v literaturi najveckrat uporabljajo:

Okoljski stresorji so zunanji viri stresa, ki vplivajo na organizem. Pri tem tipu stresorjev
bomo najprej izpostavili nenaden, enkraten in mocan zivljenski dogodek, ki vpliva na vecje
Stevilo ljudi. Taksen tip stresnih dejavnikov imenujemo kataklizmiéni stresorji. Povzrocajo
jih nepredvidljive katastrofe, ki prizadanejo vecje skupine ljudi. Pri vecini vpletenih oseb se
pojavijo skupna ¢ustva in podobno vedenje, ki so posledica stresnega dogodka (Seli¢, 1999,
str.55). Med okoljske stresorje Stejemo $e druge zunanje dejavnike na ketere nimamo vpliva.
Sem sodijo tehni¢ne, socialne, politicne in ekonomske spremembe, katerim se moramo
uspesno prilagoditi. Ce se oseba spremembi ne more prilagoditi, nastopijo tezave, Ki
povzrocijo negativen stres (Sutherland & Cooper, 2000).

Poleg tega lahko okoljske stresorje razdelimo na procesne in sistemske. Procesni stresorji
so tisti ki zahtevajo oceno stanja oz. vkljucujejo kognitivno obdelavo na visoki ravni
dohodnih senzori¢nih informacij. Primeri procesnih stresorjev so izpostavljenost novim
okoljem, situacije, ki povzrocajo strah zaradi predhodne povezave z neprijetnimi drazljaji
(strahovi). Nasprotno pa so sistemski stresorji fizioloskega izvora (npr. motnje telesne
presnove, ki izhaja iz bakterijske ali virusne okuzbe) (Anisman & Merali, 1999).

Osebni stresorji lahko sproZijo mo¢na notranja nasprotja in so povezani z zivljenskimi
situacijami. Osebni stresorji delujejo na posameznika in so nepredvidljivi. Med slednje
Stejemo odzive, ki so povezani s Custvenimi stanji (jeza, strah, bes ipd.) ter stanja, katerih
izvor je v ljudeh samih. Zahtevajo veliko osebnega prizadevanja za obvladovanje. V to
skupino pristevamo bolezen, smrt, izgubo ali menjavo delovnega mesta, konfliktne situacije
na delovnem mestu in v zasebnem okolju. Taksnim stresorjem se tezko izognemo saj nas
spremljajo skozi vsa zivljenska obdobja (Seli¢, 1999, str. 55).



Stresorji ozadja so dejavniki, ki lahko povzrocajo dolgotrajne zdravstvene tezave in
slabSajo imunski sitem posameznika. V to skupino stresorjem Stejemo na videz neopazne,
zanemarljive in nepomembne okolis¢ine, ki na dalj$i rok povzrocajo stres. Najveckrat se jih
ne zavedamo, saj so prisotne vedino ¢asa. Ce jih spregledamo in jih ne upostevamo ter
reSujemo, lahko dolgoro¢no povzrocijo vecjo Skodo kot katalizmati¢ni ali osebni stresorji.
Sem pristevamo delo v izmenah, hrup, neprimerno vodenje, konfliktnost vlog, slabe
stanovanjske razmere in podobno (Seli¢, 1999, str. 59).

Poleg zgornje delitve lahko stresorje delimo tudi na psihogene in nevrogene. Psihogeni
stresorji so psiholoskega izvora (npr. predvidevanje nezelenega dogodka, dozivljanje smrti
ljubljene osebe ali skrb za kroni¢no bolne osebe). Nevrogeni stresorji vkljucujejo fizi¢ni
draZljaj. Sem sodijo glavobol, telesne poskodbe, okrevanje po operaciji ipd. (Anisman &
Merali, 1999).

1.4  Simptomi stresa

Simptomi stresa lahko vplivajo na nase zdravje, Ceprav se tega morda ne zavedamo. Vecina
ljudi zmotno misli, da je fizicna bolezen kriva za npr. mote¢ glavobol, pogosto nespecnost
ali zmanjSano produktivnost pri delu. V veliko primerih je dejanski povzrocitelj bolezni
stres. Stresni simptomi lahko dejansko vplivajo na nase telo, misli in oblutke ter na nase
vedenje. Sposobnost prepoznavanja skupnih simptomov stresa nam lahko pomaga pri
njihovem obvladovanju. Slabo obvladovan stres, lahko prispeva k Stevilnim zdravstvenim
tezavam, kot so visok krvni tlak, bolezni srca, debelost in diabetes (Mayo Clinic Staff, 2019).

Simptomi reakcije na doziveti stres se pojavijo v nekaj minutah po stresnem dogodku in
trajajo od nekaj ur do nekaj dni. Najprej se pojavi ob¢utek osuplosti ali zbeganosti, ki
povzroci, da je oseba, ki dozivlja stres zmedena in ne more dobro dojemati okolice. Pojavi
se splosna vzdrazenost zivénega sistema, Ki pripravi organizem na spopad s situacijo (boj ali
beg). Nato sledi umik iz stresnih okolis¢in ali visoka stopnja vznemerjenosti, ki lahko
posameznika za krajsi ¢as ohromi. Oseba se na katerikoli stresen dogodek v zivljenju odzove
s Custvi. Ce oseba dogodek dojema, kot pozitivnega, prevlada veselje in pri¢akovanje. V
nasprotnem primeru, ko oseba dozivlja dogodek kot negativnega, se pojavijo obcutki Zalosti,
nemoci, jeze in strahu. V tem primeru govorimo o negativnem stresu, saj posamezniku
Skoduje (Dernovsek, Gorenc & Jericek, 2006).

Eliot in Breo (1989) navajata, da lo¢imo tri skupine simptomov, ki jih uporabljamo kot
opozorilne znake, da je nekdo prevec izpostavljen stresu. Prvotno jih je izpostavil ameriski
psiholog Neil S. Hibler.

Custveni simptomi (Eliot & Breo, 1989, str.19):
- apatija: nezadovoljstvo, zalost, nezmoznost uzivanja v dobrih stvareh,
- anksioznost: nemir, negotovost, obcutek nepomembnosti,
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- razdrazljivost: preobcutljivost, nadutost, upor ali jeza,

- duSevna utrujenost: obcutek preobremenjenosti, tezave s koncentracijo, motnje v
misljenju

- pretirana zagledanost vase ali zavra¢anje samega sebe: megalomanija (pretiran pomen
lastni dejavnosti glede sebe ali drugih), preve¢ delamo, nepriznavanje tezav, ignoriranje
Skodljivih simptomov, sumnicavost.

Vedenjski simptomi (Eliot & Breo, 1989, str.19):

- vsesplosno izogibanje: zapiranje vase, zavracanje dela, nesprejemanje odgovornosti,

- pretiravanje in zatekanje k ekstremom: odvisnost od nikotina in alkohola, hazarderstvo,
seksualna promiskuiteta,

- tezave z lastnim upravljanjem: zamujanje na delo, slaba osebna higiena, splosna
neurejenost,

- tezave s spoStovanjem zakonov: zadolZenost, kazenske ovadbe, nasilno obnasanje.

Telesni simptomi (Eliot & Breo, 1989, str.19):

- pretirana skrb ali nepriznavanje bolezni, pogosta obolenja,

- fizi¢na iz€rpanost,

- pretirana vera v samozdravljenje in zloraba zdravil,

- nerazpolozenje: glavobol, nespecnost, spremembe teka, nihanje telesne teze, slabost,
driska, zaprtje, tezave s spolnostjo.

2 STRES NA DELOVNEM MESTU

Stres na delovnem mestu je eden izmed najtezjih in najvecjih izzivov na podro¢ju varnosti
in zdravja pri delu. Vec kot polovica delavcev EU meni, da je stres na njihovem delovnem
mestu pogost, Stirje od desetih pa trdijo, da ni ustrezno obravnavan. Stres na delovnem mestu
je vzrok za priblizno polovico izgubljenih delovnih dni in vpliva na zmanjSano uspesnost na
delovnem mestu ter lahko povzroc¢i petkrat ve¢ nesre¢. Stres se tudi povezuje s priblizno
petino fluktuacije zaposlenih (Evropska komisija, 2017).

Cartwright in Cooper (1997) sta stres, ki se pojavlja na delovnem mestu poimenovala
korporativni stres. Le-ta nastane, ko so zaposleni v podjetju delezni neprestanega
spreminjanja dela in delovnega mesta. Tudi kulturne razlike v organizaciji in razli¢ni stili
vodenja predstavljajo dodaten dejavnik stresa na delovnem mestu.

National Institute for Occupational safety and Health stres na delovnem mestu definira kot
Skodljiv telesni in Custveni 0dziv, Ki se pojavi, kadar se zahteve delovnega mesta ne ujemajo
z zmogljivostmi, viri ali potrebami delavca. Delovni stres je posledica interakcije delavca in
pogojev dela. V zadnjih desetletjih so Stevilne Studije preucevale razmerje med stresom na
delovnem mestu in razli¢nimi bolezenskimi stanji. Motnje razpolozenja in motenje spanja,
zelod¢ne tezave in glavobol ter motnje v odnosih z druzino ter prijatelji so primeri tezav,
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povezanih s stresom, ki se hitro razvijajo in se pogosto pojavljajo v teh Studijah. Te zgodnje
znake stresa na delovnem mestu je obic¢ajno enostavno prepoznati. Toda ucinke stresa na
delovnem mestu na kroni¢ne bolezni je tezje opaziti, ker se kroni¢ne bolezni razvijajo dolgo
in nanje poleg stresa vplivajo se stevilni drugi dejavniki. Kljub temu se dokazi hitro kopicijo,
kar kaze, da ima stres pomembno vlogo pri vecih vrstah kroni¢nih zdravstvenih tezav, zlasti
boleznih srca in ozilja, misi¢no-skeletnih obolenjih in psiholoskih motnjah (Sauter in drugi,
1999).

2.1 Dejavniki stresa na delovnem mestu

Cooper in Marshall (1978) sta najpomemnejSe dejavnike stresa 0z. stresorje na delovnem

mestu razdelila na Sest kategorij, ki jih bomo tudi podrobneje razlozili:

- stres, ki izhaja iz dela (delovne obremenitve, dolgotrajen delavnik, izmensko delo,
fizi¢no delovno okolje),

- stres, ki izhaja iz vloge odgovornosti (dvoumnost vloge, stopnja odgovornosti za druge,
konfliktnost vlog),

- stres, ki izhaja iz odnosov na delovnem mestu,

- stres, ki izhaja iz kariernega odnosa,

- stres, ki izhaja iz organizacijske strukture, klime, kulture,

- delo in druzina kot stresor.

2.1.1 Stres, ki izhaja iz dela

Danna in Griffin (1999) ob pregledu literature vezane na stres ugotavljata, da stresne
situacije povzrocajo Stevilni notranji dejavniki zaposlitve, ki vkljucujejo: preobremenjenost
ali premajhno obremenjenost, delo v izmenah, nadure, potovanja, tveganja in obcutek
nevarnosti, nove tehnologije in tezaSko fizicno delo. Premajhna obremenitev ali
preobremenjenost pri delu zmanjsSuje samozavest in je lahko vzrok povecanja kajenja,
uzivanja alkoholnih pijac in drugih substanc ter povzroca razlicne fizi¢ne in psihicne teZave.
Raziskave so pokazale tudi pomemben, pozitiven trend povecanih zdravstvenih simptomov
z nara$¢ajo¢imi urami dela. Ti zdravstveni simptomi so obsegali §irok razpon od blagih
psihosomatskih simptomov (npr. glavobol) do hujsih zdravstvenih tezav (npr. miokardni
infarkt). Raziskave so pokazale da, so na primer tisti, ki delajo 48 ur na teden ali ve¢, imeli
vecje zdravstvene tezave Kot tisti, ki delajo manj ur.

Tudi potovanja, ki na zacetku zaposlitve predstavljajo izzive, lahko kasneje postanejo
dejavnik stresa v kolikor se pojavljajo nepredvidoma. Ljudje, ki so veliko na poti, preZivijo
manj Casa s sodelavci in druzino, kar pomeni, da se slabSajo socialni odnosi, Kar tudi
povzroca doloCen pritisk. Kot stresor se pojavlja Se zahteva po neprestanem prilagajanju
novim tehnologijam in nacinom dela. Veckrat se dogaja, da nadrejeni ne sledi novi
tehnologiji, medtem, ko jo nizje zaposleni obvladajo, kar predstavlja stresno situacijo za vse
(Cernigoj Sadar, 2002).



2.1.2 Stres, ki izhaja iz vloge odgovornosti

Loc¢imo dve vrsti odgovornosti, in sicer odgovornost do stvari in odgovornost do ljudi, ki
velja za Se posebaj stresno. Te vrste odgovornosti nosijo predvsem managerji, pri katerih je
pojav verjetnosti rizi¢nih dejavnikov obolenja srca Se toliko vecja pri vi§ji stopnji
odgovornosti. Kadar zaposlena oseba nima jasne predstave o ciljih dela, pri¢akovanjih
sodelavcev in obsegu svojega dela, govorimo o dvoumnosti vloge (Cartwright & Cooper,
1997). Bilban (2007) navaja, da je eden ve¢jih stresnih dejavnikov tudi konfliktnost vlog, ki
se pojavi, kadar se zaposleni znajde v okvirju razli¢nih pritiskov nadrejenih in podrejenih,
sodelavcev ter strank. Pomeni, da ne zelimo opravljati dela, za katerega menimo, da nismo
pristojni oz. ni v opisu nasih del na delovnem mestu. TakSno stanje povzroca povisanje
krvnega tlaka ter potrjeno vpliva na Stevilo pritozb o dusevnih stanjih.

2.1.3 Stres, ki izhaja iz odnosov na delovnem mestu

Potencialni stresorji so tudi odnosi z nadrejenimi, kolegi in podrejenimi. Studije so pokazale,
da je nezaupanje do sodelavcev povezano z visoko nejasnostjo vloge, slabo komunikacijo,
nizkim zadovoljstvom pri delu in slabim psiholoskim po&utjem. Custva, kot so ljubosumje
na delovnem mestu in zavist med zaposlenimi, so posredni krivci za patoloske izide, kot so
nasilje na delovhem mestu in nadlegovanje. Po drugi strani pa ima nudenje podpore
sodelavcem in navezanost nanje, zelo pozitivne uc¢inke (Danna & Griffin, 1999). Vir stresa
za posameznike so lahko tudi prevelika pricakovanja, ki jih gojimo do sodelavcev. Pogosto
od sodelavcev pri¢akujemo prevec. Potrebno se je zavedati, da drugih ne moremo
spremeniti. Zdi se nam, da so drugi tisti, ki bi morali spremeniti svoje neustrezno vedenje do
nas. TakSnega obnasanja si zelimo in od drugih tudi pricakujemo (Carlson, 1997). Raziskave
kaZejo, da se pojavijo tezave pri odnosih z nadrejenimi predvsem pri segmentih vzajemnega
zaupanja in spoStovanja. V nasprotnem primeru, pa se pri odnosih s podrejenimimi kazejo
tezave z nesposobnostjo ravnanja z ljudmi, saj velja prepricanje, sploh v tehni¢nem in
raziskovalnem kadru, da osebni odnosi nimajo pomena za uspeSnost dela (Cartwright &
Cooper, 1997).

2.1.4 Stres, ki izhaja iz kariernega odnosa

Stres na delovnem mestu povzrocajo vzponi in padci na poklicni poti zaposlenega. Oseba
sprejme zaposlitev z dolocenimi pri¢akovanji napredovanja, viSine place, varnosti zaposlitve
in ostalimi dejavniki. V kolikor pricakovanja niso izpolnjena, oseba izgublja obcutek
pripadnosti in samospostovanja, kar povzroca nelagodje, ki preras¢a v stresno situacijo. Kot
vir stresa se kaze ocenjevanje delovne uspesnosti, ki je lahko stresno tako za ocenjevalca,
kot za tistega, ki je ocenjen (Cernigoj Sadar, 2002). U¢inkovit sistem ocenjevanja dosezkov
delovne uspesnosti je pomemben za usposabljanje in razvoj ter odnose med zaposlenimi.
Kot eden izmed pomembnih virov stresa pri zaposlenih se kaZze pomanjkanje znanja o
ocenjevanju uspesnosti. Raziskave so pokazale, da je tudi varnost zaposlitve eden
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najpomembnejSih dejavnikov na podrocju upravljanja s c¢loveskimi viri, ki kaze na
zavezanost organizacije do svojih delavcev. Prav tako varnost zaposlitve krepi pripadnost
zaposlenih do organizacije in ima pomembno vlogo pri zadrzevanju zaposlenih znotraj
podjetja. V tem segmetu moramo omeniti tudi moznost napredovanja znotraj organizacije.
Po raziskavah sode¢, moznost kariernega napredovanja, prinasa zadovoljstvo zaposlenih in
zmanj$uje potrebo po zapustitvi organizacije. Obstaja pomembna pozitivna povezanost med
napredovalno prakso v organizaciji in posameznikovo uspesnostjo na delovnem mestu (Raja
Abd Rahman, Aman, Adnan, Ahmad & Darus, 2014).

2.1.5 Stres, ki izhaja iz organizacijske strukture, klime, kulture

Organizacijsko kulturo je mogoce opredeliti kot meSanico vzorcev osnovnih predpostavk, ki
jih je izumila, odkrila ali razvila dolo¢ena skupina. Optimalna organizacijska kultura deluje
dovolj dobro, da se Steje za veljavno in zato predstavlja osnovo za ustrezno obnaSanje in
reSevanje problemov. Ustrezna organizacijska kultura deluje kot mehanizem zniZevanja
stopnje zaskrbljenosti na nivoju skupine, ter omogoca prilagajanje na zunanje okolje in
notranjo integracijo. Za novince, ki vstopajo v oblikovano organizacijsko kulturo,
predstavlja ucenje in prilagajanje na ustaljene predpostavke, stresno situacijo. Moc¢ in stopnja
notranje skladnosti kulture sta odvisni od stabilnosti skupine, dolzine trajanja skupine,
intenzivnosti izkusenj skupine pri uenju, ter moc¢ in jasnost predpostavk, ki jih imajo
ustanovitelji in vodje skupine (Schein, 1990).

2.1.6 Delo in druzina kot stresor

Visoka stopnja odgovornosti, podaljSevanje delovnega c¢asa, jemanje dela domov,
negotovost delovnega mesta in selitev delovnega mesta lahko negativno vplivajo na odnose
z druzino in prijatelji. Ti stresni dejavniki spodkopavajo kakovost zivljenja zunaj delovnega
Casa, ki je pomemben blazilnik stresa na delovnem mestu. Poleg tega lahko domaci pritiski,
kot so obveznosti v zvezi z varstvom otrok, finan¢ne skrbi in stanovanjske tezave, vplivajo
na kakovost dela v sluzbi. Tako se vzpostavi zacarani krog, v katerem se stres, Ki nastaja na
katerem koli podro¢ju Zivljenja, pri delu ali doma, preliva in otezuje obvladovanje le-tega.
Raziskave kaZejo, da bodo Se posebej Zenske verjetno doZivele te vire stres, ker Se vedno
nosijo ve¢ bremena otroskega varstva in domacih obveznosti kot moski. Poleg tega so Zenske
skoncentrirane na niZje placana delovna mesta, ki so niZjega statusa. Pogosteje delajo v
izmenah, da bi se prilagodile domaim obveznostim ter so pogosteje diskriminirane in
nadlegovane (Michie, 2002).
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2.2 Posledice stresa na delovnem mestu
2.2.1 Posledice stresa za zaposlenega

Prevelika stopnja Skodljivega stresa preobremeni sposobnost prilagoditve telesa in povzroca
utrujenost, tezave z zdravjem in v najhujsi obliki tudi smrt. Raziskave kazejo, da je kar 75
odstotkov bolezni, ki privedejo ljudi k zdravnikom, posledica stresa. Nekateri raziskovalci
celo trdijo, da gre kar vse bolezni in prezgodnje bolezni pripisati Skodljivim vpllivom stresa.
Negativen stres vpliva na vse telesne sisteme, ki se najprej kaze pri upadu imunskega
sistema. Zaradi $kodljivih vplivov stresa smo tudi bolj nagnjeni k nezgodam (Braham, 1994,
str. 29).

Loc¢imo dve vrsti bolezni, povezani s stresom, in sicer fizicne bolezni, povezane s stresom,
in psiholoske bolezni, povezane s stresom. Bolezni, ki so povezane s stresom, vkljucujejo
zdravstvene simptome, ki jih povzroca stres ali je z njim povezan. Fizi¢ne bolezni, povezane
s stresom, se nana$ajo na fizine simptome stresa, vklju¢no z motnjami spanja,
spremembami v apetitu, obcutljivostjo misic, glavoboli, gastrointestinalnimi teZzavami in
palpitacijami. DuSevne bolezni, povezane s stresom, se nana$ajo na psiholoske simptome
stresa, ki vkljuCujejo razdrazljivost, nizke ravni energije, slabo koncentracijo, izgubo smisla
za humor, zaskrbljenost, izogibanje stiku z ljudmi, napadi panike ali tesnobe, nihanje v
razpolozenju in/ali dolgotrajen obcutek zalosti ali ni¢vrednosti (Rothmann & Rothmann,
2006).

V svojem delu bom izpostavila dusevne motnje, ki se najpogosteje pojavljajo, kot posledice
stresa na delovnem mestu in zaposlenemu onemogocajo normalno zivljenje v sluzbi in izven
nje.

2.2.1.1 Depresija in anksioznost

Depresija je pogosta duSevna motnja, saj za njo trpi ve¢ kot 300 milijonov ljudi po celem
svetu. V najslabSem primeru depresija lahko vodi do samomora. Zaradi samomora vsako
leto umre skoraj 800 000 ljudi in je drugi najpogostejsi vzrok smrti v starosti med 15 in 29
let (World Health Organization, 2019a). Depresivnost je negativno razpolozenje, kjer
posameznik Cuti potrtost, nemoc¢, obup in odpor do aktivnosti. Delovni u€inek zaposlenega
je nizek, saj je psihomotori¢no upocasnjen in preobremenjen s svojimi mislimi (Bizjak,
2014). Za depresivne delavce je znacilno, da imajo tezave pri koncentraciji in osredotoc¢anju
na naloge, tezko jasno razmisljajo, obdelujejo informacije, slabo razporejajo cas in
neucinkovito prispevajo k delu v skupini (Kline & Sussman, 2000).

Anksioznost zajema neopredeljeno tesnobo oz. strah, ki nima opredeljenega objekta.
Posameznik ne ve, Cesa ga je strah vendar cuti stiskanje v prsih, potenje rok in/ali ima
obcutek, da bo znorel. Oseba je napeta, negotova in se oredotoca le na svoje misli o tesnobi.
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Pri delu se anksioznost kaze predvsem v obliki slabe koncentracije in izogibanju
medosebnim stikom z ljudmi. Anksioznost se pogosto pojavlja skupaj z depresivnostjo
(Bizjak, 2014). Pojavlja se lahko postopoma, ali pa se pojavi v trenutku in komaj zaznavna
traja nekaj minut. Anksioznost lahko nastopi tudi v obliki pani¢nih napadov. Ce se ob&utki
anksioznosti tako moc¢ni, da posameznika ovirajo v vsakodnevnem Zzivljenju, ¢e vztrajajo
tudi, ko nevarnosti ni ve¢ in ¢e posameznik ne more nadzorovati teh obcutkov, potem
govorimo o bolezenski tesnobi ali anksiozni motnji (Klein, 2009). Anksioznost na delovnem
mestu je opredeljena kot fobi¢na anksiozna reakcija s simptomi panike, ko zaposleni
razmislja ali se priblizuje delovnemu mestu. Oznac¢imo jo lahko za samostojno mentalno
motnjo ali kot sekundarni simptom kaksne druge mentalne bolezni oz. disfunkcije
(Muschalla, 2009). Ljudje, ki trpijo za anksioznostjo, se neprestano izogibajo delovnega
mesta in so zato velikokrat na bolniskem dopustu ali se pred¢asno upokojijo (Linden, 2003).

2.2.1.2 lzgorelost

Izgorevanje je dolgotrajen odziv na kroni¢ne Custvene in medosebne stresorje na delovnem
mestu in ga opredeljujejo dimenzije iz¢rpanosti, cinizma in neucinkovitosti. PO vsem svetu
je pojem poklicne izgorelosti predstavljen kot glavni izziv za zdravje delavcev in delovanje
njihovih organizacij. Izgorelost je opredeljena kot dusevna motnja, Ki potrebuje strokovno
zdravljenje in je stanje telesne in duSevne iz¢rpanosti, ki obsega negativno predstavo o sebi,
negativen odnos do dela, izgubo obcutka zaskrbljenosti in izostajanje Custev do strank. Na
delovnem mestu se izgorelost kaze v obliki zmanjSane ucinkovitosti, nizke delovne
storilnosti in minimalne produktivnosti. Posledice izgorelosti so fluktuacija, absentizem
in/ali poveCano Stevilo nesre¢ (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). lzgorelost je v
Mednarodni Kklasifikaciji bolezni opredeljena kot sindrom, ki je posledica kroni¢nega stresa
na delovnem mestu, ki ni bil uspesno obvladan. Izgorevanje se nanasa na sluzbeno podrocje
in se ne sme uporabljati za opisovanje izkusenj na drugih podrocjih zivljenja (World Health
Organization, 2019b). Ljudje, Ki trpijo za izgorelostjo, lahko negativno vplivajo na svoje
sodelavce, in sicer tako, da povzro€ajo vecje osebne konflikte in motijo delo. Tako je lahko
izgorelost "nalezljiva" in se ohranja skozi neformalne interakcije na delovnem mestu.
Obstajajo tudi dokazi, da ima izgorelost negativen ucinek na Zivljenje zunaj delovnega
okolja (Burke & Greenglass, 2001).

Izgorevanje poteka v treh fazah, ki se med sabo razlikujejo po intenzivnosti in vrstami

simptomov (Pseni¢ny, 2006):

- lz¢rpanost: je splos$na utrujenost, s katero povezujemo pretiran trud in ¢as za delo, kar
nam Skoduje. lzCrpanost se kaze kot preutrujenost in frustriranost, pogostejse so tudi
delovne poSkodbe. Iz¢rpanost je normalno stanje in je posledica daljSega intenzivnega
delovnega napora. Odpravimo jo s krajsim ali daljsim pocitekom in razbremenitvijo.

- Ujetost: oseba se skuSa izogibati delovnem okolju z vse pogostejS§imi odsotnostmi.
NavduSenje in zanimanje za delo upadata, muci jo obCutek razofaranja in
nezadovoljstva. Zaposleni postanejo nepovezani in cini¢ni. ZmanjSan obCutek osebnega
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dosezka je obcutek neucinkovitosti pri obravnavanju drugih pri delu, vklju¢no z
obcutkom, da ne dajemo pozitivnega ucinka in da nismo uc¢inkoviti pri obravnavanju
drugih. Zaposlene prevevajo obcutki, da ne delajo kompeteno in u¢inkovito. Pogosto se
pojavljajo obcutki krivde in nizka samopodoba.

- Adrenalna izgorelost: je nagnjenost k negativnemu vrednotenju, zlasti glede dela s
strankami. Delavci se pocutijo nezadovoljne glede sebe in nezadovoljni s svojimi
dosezki na delovnem mestu. Ta stopnja obsega stanje tik pred adrenalnim zlomom, ko
So vsi simptomi na vrhuncu, in sam adrenalinski zlom. Prizadeta oseba se ne more vec
prilagajati spremembam okoli$¢in in ko je prizadeti Cisto brez energije le-ta dozivi velik
psihofizi¢ni in nevroloski zlom. Na zunaj se adrenalni zlom kaze kot psihi¢na motnja v
obliki hudih depresivnih in anksioznih simptomov. Telesno se lahko kaze kot infarkt ali
mozganska kap ali druga akutna telesna bolezen.

2.2.2 Posledice stresa za organizacijo oz. delodajalca

Ko zaposleni trpijo zaradi stresa, se posledice odrazajo tudi na ravni podjetja. Najpogostejse
negativne posledice se kazejo v obliki slabih medsebojnih odnosov, odhoda zaposlenih,
absentizma in prezentizma (Bajt in drugi, 2015, str. 26). Maslach in Leiter (2002) sta
izpostavila tudi dolgoro¢ne prikrite stroske dela, povecane stroske zdravstvenega varstva in
stroske zaradi zmanjSane donosnosti. Avtorja Se ob tem dodajata, da veliko mero
odgovornosti in krivde za nastanek stresa nosijo podjetja sama saj v vecini primerov podjetja
ne strmijo k ¢imboljsi storitvi oz. izdelku, ampak k ¢imve¢jemu dobicku podjetja.

2.2.2.1 Absentizem

Absentizem je opredeljen kot odsotnost z dela zaposlenega, ko delodajalec prisotnost
pri¢akuje. Za organizacijo nastopi najvecja tezava, ¢e imajo zaposleni veliko nenapovedanih
oz. nepredvidljivih izostankov (Briner, 1996). Absentizem je oblika vedenja, ki se ga zelo
tezko proucuje, saj je posledica Stevilnih dejavnikov, ki se navzven kaZejo kot enoten
fenomen (Johns, 2003). Za organizacijo in prisotne zaposlene ima absentizem torej
negativne posledice. Povzro¢a nepredvidljive izpade dela in dodatno organizacijo za
reSevanje zastalega dela. Organizacija je obremenjena z izplacilom bolniSkega nadomestila
in placila delavcev, ki jih podjetje dodatno aktivira za nadomescanje delavcev. Velikokrat
se organizacija sooca tudi s slabso kvaliteto dela. Absentizem prav tako vpliva tudi na
kvaliteto medsebojnih odnosov, saj so prisotni delavci nezadovoljni, ker resujejo izpad dela
manjkajocih sodelavcev. To vodi v Sirjenje nezelenih navad, s tem se slabsajo medsebojni
odnosi in klima v organizaciji. Omenjeni razlogi organizaciji povzrocajo ekonomsko skodo,
zmanj$ano proizvodnjo ter njene visje stroske, kar povzroc¢i upad prihrankov in zmanjSano
konkurenc¢nost organizacije na trgu. Povzamemo lahko, da je za organizacijo pomembno, da
ima na delovnem mestu zdrave, zadovoljne in motivirane delavce (Blatnik, Marinsek &
Tusak, 2016). Najbolj znan model absentizma sta razvila Steers in Rhodes (1978), ki sta
ugotavljala vpliv delavéeve zmoznosti in motivacije za prisotnost na delu. Na podlagi
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Stevilnih empiri¢nih raziskav, ki sta jih opravila, sta ugotovila, da sta najpomembejsa
dejavnika prisotnosti na delu, motivacija za prisotnost na delu in sposobnost priti na delo.
Motivacija naj bi bila odvisna od zadovoljstva pri delu in osebne, ekonomske in socialne
potrebe po prisotnosti ne glede na neko osebno odlocitev o prisotnosti posameznika.

2.2.2.2 Prezentizem

Prezentizem, je definiran kot prisotnost na delu kljub bolezni (zdravstveni prezentizem), kar
se kaze v slabsi storilnosti in u¢inkovitosti zaposlenega. Strokovnjaki pojasnjujejo, da so
stroski prezentizma bistveno visji od stroSkov absentizma. Ocene kazejo, da prezentizem
predstavlja od 4- do 5-krat visji strosek od stroskov bolniske odsotnosti (Weinberg, Bond,
Cooper & Sutherland, 2010). Aronsson, Gustafsson in Dallner (2000) so v $tudiji ugotovili,
da je prezentizem pogostejSi pri poklicih s podro¢ja nege in izobrazevanja, povezuje se z
nizjim mese¢nim dohodkom, ob¢utkom nenadomestljivosti in je pogostejsi pri delavcih, ki
trpijo za bole¢inami, utrujenostjo ali rahlo depresijo. Prezentizem negativno vpliva tudi na
zdravstveno stanje zaposlenega v prihodnosti. Hansen in Andersen (2008) v studiji danske
delovne sile ugotavljata, da imajo zaposleni, ki so bili v preteklem letu na delovnem mestu
Kljub bolezni ali slabem pocutju prisotni ve¢ kot Sest dni, 53 % ve¢jo moznost, da se v roku
treh let bolezensko stanje tako poslabsa, da bodo odsotni pogosteje za dlje ¢asa skupaj.
Raziskava je napovedala posledice slabsanja zdravstvenega stanja v prihodnosti tudi tistim
delavcem, ki po bolezni ne okrevajo popolnoma in se pogosteje pred¢asno vracajo na delo.

2.2.2.3 Fluktuacija

Fluktuacija v delovni organizaciji pomeni menjavo kadrov. Lo¢imo notranjo in zunanjo
fluktuacijo. Notranja fluktuacija zajema premestitve na druga delovna mesta znotraj
organizacije, zaradi potreb podjetja ali zaposlenih. Medtem ko je notranja fluktuacija za
organizacijo pozitivna, je zunanja fluktuacija oziroma odhajanje kadrov iz organizacije
praviloma negativna, saj moramo kadre nadomestiti z novimi, to pa povzroca zaplete v
delovanju podjetja in vpliva na njegovo uspesnost. Najpogostejsi vzroki za fluktuacijo so
slabi medosebni odnosi med zaposlenimi, slabi delovni pogoji, nezadovoljstvo zaposlenih,
neprimerno razporejanje kadrov glede na zahtevnost dela, premajhne moznosti napredovanja
in izobraZevanja, stres pri delu, ki ga povzroca tako prezahtevno ali preobseZno kot tudi
premalo zahtevno in premalo obsezno delo in neustrezno nagrajevanje (Skupina IRI
Ljubljana, brez datuma).

Mueller in Price (1990) pojasnjujeta, da na fluktuacijo mo¢no vplivajo tudi razmere na trgu
delovne sile. Ce je ponudba vegja, kot povprasevanje po delovni sili se stopnja fluktuacije
viSa. Tudi izobrazba ima doloen pomen pri menjavi delovnega mesta. Ljudje s splosno
izobrazbo so namre¢ dovzetnej$i za menjavo sluzbe, kot tisti, ki so specializirani za tocno
doloceno vrsto dela. Na te vzroke organizacija nima vpliva. Tracey in Hinkin (2008) sta
ugotovila, da so stroSki fluktuacije vi§ji na zahtevnej$ih, samostojnejsih, bolje placanih in
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delovnih mestih, ki zahtevajo ve¢ napora. Visja stopnja fluktuacije pomeni tudi visje stroske
za organizacijo. Med neposredne stroske organizacije sodijo stroski objave iskanja novega
zaposlenega, posredni stroski pa S0 povezani z intervjuji. Izgubo prometa zaradi nizje
produktivnosti, Stejemo med oportunitetne stroske podjetja. Fluktuacija je sicer normalen
proces menjave kadrov in je nujen za vzdrzevanje kadrovskega ravnotezja. Franca in
Lobnikar (2008) sta ugotovila, da naj bi se normalna in zazelena letna fluktuacija gibala v
mejah od 5 do 7 %. Fluktuacijo nad 10 % sta ocenila kot zaskrbljujoco.

3 OBVLADOVANJE IN PREMAGOVANJE STRESA

Raziskave kazejo, da je mogoce uspesno obvladovanje stresa samo v primeru, da zdruzimo
individualno in organizacijsko raven. Na individualnem nivoju lahko zaposlene
izobrazujemo, kako se ucinkovito spopadati s stresorji, kadar jih ni mogoce z delovnega
okolja odstraniti. Dolznost na organizacijski ravni pa je, da le-ta ¢imbolj omeji in prepreci
nastanek dejavnikov stresa (Sutherland & Cooper, 2000, str. 125).

3.1 Obvladovanje stresa na individualni ravni

Koc¢an in Kernc (2011) vsem zaposlenim svetujeta, da ne smejo pozabiti na pomen
uravnotezene in zdrave prehrane, telesne vadbe, spanja in pocitka. Prav tako naj se izogibajo
uzivanju pozivil (kofeina in nikotina). Potrebno se je sprostiti med vsakdanjimi opravki
(poznamo ve¢ tehnik sproscanja: joga, meditacija, avtogeni trening, masaza in druge).
Pomembno je ohranjati odprt in pozitiven odnos do sebe, ljudi in sveta ter se sprijazniti z
okoli$¢inami, ki jth ne moremo spremeniti. Pomemben dejavnik je tudi locevanje sluzbe od
doma ter sluZzbenih opravil ne opravljati doma ali delati nadur. Prositi za pomo¢ in zaupati
tezave prijateljem ter ne pozabiti na smeh. Prav tako povdarjata, da je uspeh odvisen od
osebnega nagnjenja oziroma znacilnosti posameznika.

Pomembno je poudariti, da so ljudje, ki posedujejo vecjo mero osebnostne ¢vrstosti, manj
pogosto obolevajo zaradi posledic stresa. Osebe, ki so ¢vrste manj pogosto kazejo znake
izCrpanosti in so manj ranljivi zato, ker se s stresorji aktivno soocajo in imajo vecji obcutek
nadzora nad stresnimi situacijami. Visoka mera osebnostne Cvrstosti se povezuje tudi z
obcutkom srece, optimizmom in samozaupanjem (Seli¢, 1999).

Pri pregledu literature sem ugotovila, da obstaja ogromno nacinov in tehnik obvladovanja
stresa, ki dokazano nizajo stopnjo zaznavanega stresa. Pri premagovanju stresa si lahko
veliko pomagamo sami, ne glede na dejavnike in okolis¢ine. Za vsakega posameznika je
sicer pomembno, da izbere tiste metode, ki mu po njegovem mnjenju najbolj ustrezajo. V
svojem delu sem izpostavila Stiri najpogostejse uc¢inkovite metode, ki jih vsi raziskovalci
stresa toplo priporocajo za individualno obvladovanje stresa in dokazano pomagajo vsem,
Ki trpijo za negativnimi posledicami stresa.
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3.1.1 Upravljanje Casa

Upravljanje Casa je opredeljeno kot zavesten poskus nadzora dodelitve Casa glede virov.

Ucinkovito upravljanje Casa zajema zmanjSanje izgubljenega Casa, manj posledic zaradi

preobremenitve z delom in vi§jo raven produktivnosti zaposlenega. S pomocjo dobre

organizacije lastnega Casa lahko naredimo naloge, ki so najpomembnejse (Harvard business
review, 2005). Macan (1994) je predstavil teoreti¢ni model o tem, kako upravljanje s casom
deluje. Vedenje, ki je povezano z upravljanjem casa lahko razdelimo v tri dimenzije (Macan,

1994):

- Postavljanje ciljev in prioritet, ki vkljucuje odlocanje o tem, kaj nekdo zeli dose¢i vsak
dan ter katera opravila so bolj in manj pomembna.

- Mehanika upravljanja s ¢asom zajema uporabo vedenj in strategij ¢asovnega upravljanja
(izdelava urnika, seznamov stvari, ki nas $e ¢akajo, ipd.), udelezba treningov taksnih
vescin ter branje knjig, ki le te opisujejo.

- Nagnjenost k organiziranosti, kar pomeni organiziran in metodicen pristop k delu.

Glede na obstojece raziskave obstaja pozitivna povezanost med vzorci rabe casa in
individualnega blagostanja. U¢inkovita Casovna raba in vedenje povezano z njim, zmanjsuje
posameznikov stres in depresijo ter povecuje uspesnost in zadovoljstvo z Zivljenjem (Macan,
1994). Upravljanje ¢asa je se posebaj pomembno v delovnem okolju, kjer nas mnogi dogodki
odvracajo od nalog, ki so za nas najpomembnej$a. Ce se ne moremo povsem posvetiti nasim
opravilom, lahko ¢utimo stres. Da se izognemo stresu, moramo prevzeti nadzor nad svojimi
aktivnostmi (Treven, 2005).

3.1.2 Telesna aktivnost

Ljudje, ki so telesno bolj pripravljeni, so manj ob¢utljivi na Skodljive u¢inke stresa kot ljudje,
ki so manj pripravljeni. Vadba sluzi kot obnovitvena funkcija, ki posamezniku omogoca
ucinkovitej$o spoprijemanje s stresnimi okolis¢inami (Brown, 1991). Telesna aktivnost igra
pomembno vlogo, kot enostavna in poceni metoda za zmanjSevanju depresije in
anksioznosti. Aerobna telesna vadba dokazano znacilno znizuje simptome anksioznosti in
depresije (Paluska & Schwenk, 2000).

Svetovna zdravstvena organizacija priporoca, da morajo odrasli med 18. in 64. letom starosti
opraviti najmanj 150 minut zmerne fizicne aktivnosti ali vsaj 75 minut mo¢ne intenzivne
aktivnosti na teden oz. enakovredno kombinacijo aktivnosti zmerne in mocne intenzivnosti.
Aerobna aktivnost naj bi se izvajala v intervalih, ki trajajo vsaj 10 minut. Za dodatno
zdravstveno korist morajo odrasli povecati svojo zmerno intenzivno aerobno telesno
dejavnost na 300 minut na teden ali opraviti 150 minut intenzivne aerobne telesne aktivnosti
na teden ali enakovredno kombinacijo aktivnosti zmerne in moc¢ne intenzivnosti. Dejavnosti
za krepitev miSic, ki vkljucujejo velike skupine miSic, naj bi izvajali dva ali ve¢ dni na teden.
Omenjene aktivnosti izboljSujejo kardiorespiratorno in misi¢no pripravljenost, zdravje kosti
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ter zmanjSujejo tveganje za nastanek nenalezljivih bolezni in depresije (World Health
Organization, 2010).

Peluso in de Andrade (2005) ugotavljata, da je fizi¢na aktivnost pomembno orodje javnega
zdravja, saj povzroca sprosc¢anje endrofinov v mozgane, ki dajejo obCutek pomirjenosti in
vi§jo stopnjo zadovoljstva po vadbi. Zmerna vadba izboljSuje razpolozenje in ga ohranja na
visoki ravni. Avtorja tudi navajata, da fizi¢na aktivnost poveCuje sinapti¢ni prenos
monoaminov, ki na telo delujejo enako kot antidepresivna zdravila. Tudi Blinc in Bresjanac
(2005) porocata o pozitivnih psiholoskih ucinkih telesne vadbe. Kljub temu da je splosno
znano, da telesna vadba izboljSuje telesno in duSevno zdravje, pa je le priblizno tretjina
prebivalcev razvitih dezel dovolj telesno dejavna, da jim le-to koristi. Avtorja sta ob tem
dejstvu podala informacijo, da je najverjetnejSa razlaga ta, da se razpoloZenje praviloma
izboljSa le, ¢e ne presezemo intenzivnosti vadbe, na katero smo navajeni. Povecevanje
obsega in intenzivnosti vadbe pa razpoloZenje praviloma poslabsa. Pomembna je torej
zmernost telesne vadbe.

3.1.3 Joga in meditacija

Joga je najveCkrat opredeljena kot starodavna tradicija, ki vkljuuje polozaje, dihalne
tehnike, meditacijo in moralo ter moralna nacela z namenom ohranjanja in izboljSanja
zdravja (Singh, 2018). Stanje duha in telesa sta tesno povezana. Ce je um spro$éen, bodo
tudi miSice v telesu sproscene. Stres povzroca stanje fizicne in dusevne napetosti. Joga, ki
se je razvila pred tiso¢imi leti, je prepoznana kot oblika medicine za telo in duha. Z jogo in
dihalnimi vajami izboljSujemo misi¢no mo¢, proznost, krvni obtok in vnos kisika ter
hormonsko funkcijo. Poleg tega sprostitev, ki jo povzro¢a meditacija, pomaga stabilizirati
avtonomni Zivéni sistem s teznjo po parasimpatic¢ni prevladi. Fizioloske koristi, ki sledijo,
pomagajo praktikantom joge, da postanejo bolj odporni na stresne pogoje in zmanjsajo
Stevilne pomembne dejavnike tveganja za razli¢ne bolezni, zlasti bolezni srca in dihal
(Parshad, 2004). Joga se je izkazala za u¢inkovito metodo pri lajsanju simptomov dusevnih
bolezni, vkljuéno z depresijo in anksioznostjo (Smith, Hancock, Blake-Mortimer & Eckert,
2007). Rezultati raziskav tudi kazejo, da je joga ucinkovito sredstvo za zdravljenje kroni¢nih
bolecin v krizu. Joga je tako koristna za lajSanje bole¢in v hrbtu, ker vkljucuje fizicno
gibanje, hkrati pa tudi koristi s svojimi u¢inki na dusevno osredoto¢enost (Sherman, Cherkin,
Erro, Miglioretti & Deyo, 2005).

Meditacija je metoda pri kateri posameznik trenira svoj um ali povzro¢i nac¢in zavesti, da bi
v um vkljucil mirne misli. Meditacija se pogosto uporablja za ¢is¢enje uma in zmanj$anje
negativnega stresa. Spodbuja tudi sprostitev in usposabljanje uma. V psihologiji je stres
obCutek pritiska in napetosti. Poleg tega je to ena vrsta psiholoske bole¢ine. Mnogi
meditirajo, da bi zmanjsali stres in zdravstvene tezave, povezane s stresom ter tudi za
spodbujanje njihovega zdravja (Santhanam, Preetha & Devi, 2018).
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3.1.4 Spanje in pocitek

Spanec je bistvenega pomena za naSe zdravje in dobro pocutje. Nezadostno spanje je
povezano z vecjim tveganjem smrtnosti in izgubo produktivnosti pri delu. Raziskave kazejo,
da je pri delavcih, ki spijo povpre¢no priblizno Sest ur na dan za 2,4 odstotne tocke visja
izguba produktivnosti, kot izguba delavcev, ki spijo od sedem do devet ur na dan. lzguba v
delovnih dneh neizogibno prispeva k gospodarskim stroskom (Hafner, Stepanek, Taylor,
Troxel & van Stolk, 2017). Blagodejni ucinki spanja se najbolj kazejo na spominu. V
raziskavi Univerze v Kaliforniji so se morali udelezenci nauciti seznam nepovezanih besed
in jih po 35 urah priklicati nazaj v spomin. Vmes je polovica udeleZzencev spala, druga
polovica pa bedela in po¢ivala. Raziskava je pokazala, da nespecnost slabsa nase sposobnosti
pomnjenja, saj je speca skupina v povprecju lahko priklicala kar 70% ve¢ besed od
bedece (Drummond in drugi, 2000).

Pomanjkanje spanja in slabsa kakovost spanja ima negativne ucinke tudi na regulacijo nasih
Custev. Veliko raziskav podpira to trditev, saj oslabljeno in kratkotrajno spanje prispeva k
vi§ji stopnji sovraznosti, manjsi razigranosti, visokim frustraciji, ve¢jim obcutkom tesnobe,
ve¢ji paranoji in tudi k bolj izraZeni depresiji. Pomanjkanje spanja in slaba kakovost
spanca ima negativne posledice na funkcioniranje ¢loveka, kar se kaze na slabSem izvajanju
dela. Spanje pomembno vpliva na procese, kot so usmerjanje pozornosti, napora ter
vztrajanje v dolo¢enih aktivnostih. Ve¢jo nagnjenost k tveganim odlocitvam si razlagamo
kot posledico pomanjkanja spanja, saj so posamezniki, ki spijo manj, nagnjeni k ve¢jemu
pri¢akovanju dobicka v tveganih odlocitvah ter k manjsi obc¢utljivosti za izgubo (Barnes,
2012).

3.2 Obvladovanje stresa na organizacijski ravni

Stres na delovnem mestu je mogoce ucinkovito prepreciti in vklju€iti primarni, sekundarni
in terciarni pristop. V primarnem pristopu je cilj pomagati zdravim ljudem, da so imuni pred
boleznimi. Drugi pristop spremlja in pomaga zaposlenim obvladovati stresne situacije.
Namen tercialnega pristopa je zmanj$ati posledice, povezane s stresom, ki so se Ze zgodile.
S to intervencijo poskusa organizacija zaposlenim pomagati pri ucinkovitejSem
obvladovanju reakcij v stresnih razmerah. Vkljuéevanje teh treh pristopov zahteva
pomembno sodelovanje, ki vkljuuje nadzor nad delom, organizacijsko poStenost in
medsebojno podporo med zaposlenimi in nadzorniki (LaMontagne & Keegel, 2010).

Nadrejeni, ki nadzirajo delo zaposlenih, morajo biti pozorni na njihovo zdravstveno stanje,
saj slabo zdravstveno stanje lahko napoveduje odsotnost z delovnega mesta zaradi bolezni,
posebej se to kaze pri novozaposlenih. Kot najuspesnejsi so se pokazali tako programi za
fizi¢no vadbo in kognitivni programi za zascito zaposlenih pred negativnimi ucinki v
psiholosko visoko zahtevnih sluzbah (Van Rhenen, Blonk, Schaufeli & van Dijk, 2007).
Pomembno je, da vodstvo v posvetovanju z delavci ustvarja ozradje zaupanja, v katerem
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zaposleni lahko pogosteje izpostavljajo svoje skrbi. Vkljucevanje zaposlenih v pripravo
preventivnih ukrepov jim daje nadzor nad resitvami in zagotavlja vecjo verjetnost, da bodo
ukrepi uc¢inkoviti. Sodelovanje med zaposlenimi in vodstvom zahteva nenehen obojestranski
dialog. Potrebno se je pogovarjati, poslusati drug drugega in si izmenjavati mnenja. Stres je
namre¢ mogoce ocenjevati in obvladovati enako sistematicno kot druga tveganja, ki so
povezana z varnostjo in zdravjem pri delu (Bajt, Klanscek, Britovsek, Krajnc & Hocevar-
Grom, 2015). Raziskave tudi kazejo, da je klju¢ za zdravljenje depresije na delovnem mestu
razviti zavest, Se posebej med vodilnimi glede simptomov depresije in ustreznih ukrepov, Ki
jih je treba sprejeti za soocanje s tem problemom (Kline & Sussman, 2000).

Promocijo zdravja pristevamo med najpomembnejse naloge s podroc¢ja varnosti in zdravja
pri delu. Promocija zdravja je dolznost delodajalca v zvezi z zagotavljanjem zdravja
delavcev v delovnem okolju, ki je sestavni del preventivnega ravnanja. Ta delodajal¢eva
obveznost vsebuje tudi obveznost, ki obsega razvoj celotne preventivne politike, v katero
spadajo tudi programi promocije zdravja na delovnem mestu. Ti programi pozitivno vplivajo
na izboljSanje zmogljivosti posameznika in pozitivno razpoznavnost delodajalca kot
druzbeno odgovornega, kar predstavlja poslovni uspeh. Zagotavljanje zdravja na delovnem
mestu vkljucuje delodajal¢eve programe, ki morajo biti skladni s splosnimi cilji krepitve
zdravja populacije, vendar utemeljeni na potrebah in problemih konkretnega delovnega
okolja, projektno pripravljeni, vodeni, spremljani in ocenjevani. Vklju¢eni morajo biti v
celotno politiko delodajalca in so s tem del njegovega trajnostnega razvoja. Ob upostevanju
teh pogojev mora delodajalec v skladu z zakonodajo promocijo zdravja nacrtovati, zagotoviti
potrebna sredstva za njeno aktivacijo in dolociti na¢in spremljanja njenega izvajanja (Bilban,
2014).

Promocija zdravja na delovnem mestu so sistemati¢no organizirane aktivnosti in ukrepi, Ki
jih delovna organizacija izvaja z namenom ohranjanja in krepitve telesnega in duSevnega
zdravja zaposlenih. Gre zaskupna prizadevanja delodajalcev, zaposlenih in druzbe za
izbolj$anje zdravja in dobrega pocutja ljudi pri njihovem delu. Dokazani pozitivni vidiki
uvajanja promocije zdravja, ki jih poudarja Ministrstvo za zdravje RS (2019) v podjetjih so:

- zZmanjSevanje moznosti obolenj zaposlenih

- vedja pripadnost podjetju, s strani zaposlenega

- sprosceno in stimulativno delovno okolje za zaposlene

- spodbujanje osebnega razvoja zaposlenih

- varno delovno okolje

- vecja stopnja produktivnosti ter ve¢je zadovoljstvo z delom in delovnim mestom

- zmanjSana odsotnost z dela za od 12 do 36 %

-z vsakim evrom, vloZenim v zdravje zaposlenih, je mogoce prihraniti med 2,50 in 10,00
evrov. Obremenitve zdravstvene blagajne se zmanjSajo tudi zaradi upada bolniSkih
odsotnosti, zniZajo se stroski zaradi bolezni, povezanih z delom in poskodb pri delu

- zdrav in zadovoljen delavec se laze spopada z obremenitvami, ki jih prinasajo druge
zivljenjske vloge in ohranja dobro zdravje tudi v tretjem Zivljenjskem obdobju
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- na dolgi rok, se podaljsa tudi ¢as delovno aktivnega Zzivljenja, kar je ob nujnem
podaljSevanju delovne dobe izrednega pomena

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (2009) je izpostavila sedem dejavnikov, ki

so se izkazali za ucinkovite pri preprecevanju stresa na delovnem mestu:

- analiza tveganja. Z oceno tveganja najprej dolo¢imo izhodisce. V postopek se vkljucijo
ankete, ki pa se izvedejo le v primeru, ¢e obstaja jasen cilj, da se bodo na podlagi
rezultatov sprejeli ustrezni ukrepi.

- nacrtovanje in postopni pristop. Postaviti je treba jasne cilje in opredeliti ciljne skupine
ter dolociti naloge, odgovornosti in razdeliti sredstva.

- ukrepi ki so usmerjeni k delu in delavcu. Prednost se daje skupinskim in organizacijskim
ukrepom, ki tveganja resujejo pri njihovem izvoru. Ukrepi ki so usmerjeni k delavcu
dopolnjujejo druge ukrepe.

- resitve so odvisne od okolis¢in. Izkusnje zaposlenih na delovnem mestu so pomemben
vir s katerimi ugotavljamo tezave in na podlagi njih iS¢emo resitve. Obcasno je smiselno
pridobiti tudi zunanje strokovno mnenje.

- izkuSeni strokovnjaki in intervencije na podlagi dokazov. Uporablja se samo ustrezno
zunanje mnenje strokovnjakov.

- socialni dialog, vzajemno partnerstvo in vkljucenost zaposlenih. Pomembno je
vzpodbuditi vkljucenost in predanost zaposlenih ter vodstva na srednji in vodilni ravni.

- dolgoro¢na preventiva in podpora vodstvu organizacije. Trajno izboljSanje stanje je
mogoce samo, Ce je vodstvo pripravljeno narediti in vpeljati spremembe. Obvladovanje
tveganja mora postati glavni cilj organizacije.

4 LOGISTICNA DEJAVNOST IN PAKETNA DISTRIBUCIJA

4.1 Predstavitev logisticne dejavnosti

Na danasnjih negotovih in nemirnih trgih je ranljivost dobavne verige postala pomembna za
Stevilna podjetja. DanaSnji izziv podjetja je upravljanje in zmanjSevanje tveganja z
ustvarjanjem bolj proznih dobavnih verig. Vodje dobavne verige si prizadevajo doseci
popolne ideale dobavnih verig, ki bi lahko ustvarile in ohranile konkuren¢no prednost. V ta
namen morajo uravnoteziti pritiske na zniZzanje stroskov in potrebo po ucinkovitosti z
ucinkovitimi sredstvi za obvladovanje trznih zahtev po storitvah in znanih tveganj rutinskih
napak v dobavni verigi. BoljSe upravljanje in nadzor notranjih procesov ter ve¢ odprtih
informacijskih tokov znotraj organizacij in med njimi lahko veliko pomaga (Christopher &
Peck, 2004).

Logistiko sta Song in Cheung (2013) opredeljila kot niz tehnik, ki se uporabljajo za

upravljanje pretokov materiala in informacij med dvema razli¢nima lokacijama oz. dvema
subjektoma. Glavni cilj je zadovoljevanje potreb potro$nikovih izdelkov in storitev ter trga
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o kakovosti, koli¢ini, kraju in ¢asu. Uspeh logisticne dejavnosti temelji na dveh glavnih
nacelih (Vorina & Kramer, 2010).:

- maksimizirati zadovoljstvo potrosnika in prilagodljivost,

- Zmanjsati odzivni ¢as in stroske.

Sreenivas in Srinivas (2013) sta izpostavila vec teorij logistike med njimi tudi, da je logistika
opredeljena kot del procesa dobavne verige, ki nacrtuje, izvaja in nadzoruje uéinkovit pretok
in skladiScenje blaga, storitve in z njimi povezane informacije med izvorno tocko in tocko
porabe, da bi zadostili zahtevam strank.

Logistika velja za eno najbolj rasto¢ih panog in predstavlja temelj vsake industrije. Predvsem
trgovina na drobno in e-poslovanje od nje zahtevata, da se vseskozi spreminja in prilagaja.
Za zadovoljevanje potreb sodobnega potrosnika je potrebno popolno prilagajanje logisti¢ne
storitve, saj potroS$nik pri¢akuje, da bo delezen najvisje stopnje kakovosti in fleksibilnosti.
Za logisti¢ne druzbe ni ve¢ dovolj, da pravocasno dostavijo posiljko, ampak morajo ponuditi
vecplastno storitev tako osebnim kot poslovnim strankam (Perko, 2018).

Najpomembnejsa dejavnost med sestavnimi deli logistike je prometni sistem. Glede na
raziskave lahko trdimo, da priblizno eno do dve tretjini stroskov logisticnemu podjetju
predstavljajo stroski prevoza. StroSki prevoza vkljucujejo prevozna sredstva, koridorje,
zabojnike, palete, terminale in ¢as. Ta Stevilka oznacuje strukturo stroskov logisti¢nih
sistemov in pomembnost vrstnega reda pri izboljSanju obdelave. IzboljSanje postavke visjih
stroskov delovanja lahko prinese boljse ucinke. Zato morajo upravljavci logistike temeljito
razumeti delovanje prometnega sistema (Sreenivas & Srinivas, 2013).

Kakovost transporta sestavljajo elementi, ki se med sabo dopolnjujejo in prepletajo. Kadar

izbiramo najprimernejSe sredstvo in pot za transport moramo elemente primerjati in izbrati

najbolj optimalno resitev. Vorina in Kramer (2010) navajata, da so elementi kakovosti
transporta naslednji:

- Hitrost je pomembna za hitrost proizvodnega procesa in obracanje finanénih sredstev.
Ta element je pomemben, ko se pojavijo nujne potrebe na trgu in pri transportu blaga, Ki
ga ne smemo dolgotrajno pretovarjati.

- Varnost je pomembna za ohranitev kakovosti blaga in pri prevozu ljudi. Na vrednost
blaga med transportom lahko negativno vplivajo vremenski vplivi, prometne nezgode in
tatvine.

- Mnozi¢nost je nujna pri oskrbovanju industrij s surovinami in energijo, v gradbeni$tvu
in pri prevozu ljudi na delo, v Solo, ob prireditvah in v turizmu.

- Rednost omogoca, da stranke vnaprej racunajo predvidene prevozne linije, saj
proizvodnja potrebuje redno dostavo blaga, trg pa redno oskrbo z dobrinami.

- Tocnost je pomembna za nemoten prosces proizvodnje.

- Pogostost je element s katerim se visa kakovost transporta in zmanjSujejo potrebne
zaloge blaga pri kupcih.
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- Dostopnost pomeni vzpostavitev neposredne povezave med blagom in transportnim
sredstvom.

- Udobnost je najpomembnej$a pri transportu oseb in igra odlo¢ilno vlogo pri izbiri
prevoznega sredstva.

- Varstvo okolja se v sodobni druzbi zelo poudarja. Podjetje mora upostevati vplive
transporta na okolje in njegovega neposrednega onesnazevanja.

Med transportnimi panogami je leta 2017 prevladoval cestni tovorni promet, ki je

predstavljal 42,9-odstotni delez po ustvarjenih Cistih prihodkih, 70,2-odstotni po Stevilu

druzb ter 42,9-odstotni delez po Stevilu zaposlenih. Glede na neto dobicek prevladuje

segment logistike, ki je ustvarila 44,3 odstotka celotnega dobicka transportnih druzb, sledi

ji cestni tovorni promet s 24,2-odstotnim delezem. Druga najvec¢ja dejavnost, glede na

prodajo je znotraj transporta logistika z 42,9-odstotnim delezem vseh subjektov, sledijo

posta in kurirske dejavnosti s 16,6-odstotnim delezem (Mo¢nik, 2018).

4.2 Logistika in ljudje

Kljub veliki meri mehanizacije in avtomatizacije, logistika zahteva cloveka. Kakovost,
usposabljanje in ohranitev delovnih mest v logistiki je najpomembnejsi vir logisti¢ne
uspesnosti. Nizka stopnja kakovosti storitev $koduje proizvodnji in trgovini. Pomen
Cloveskega vira je pogosto spregledan in samoumeven, saj ni odvisen samo od podjetja
ampak tudi od drzavnih pobud za izobrazevanje in usposabljanje oseb za logisti¢ne poklice
(Perko, 2018). V praksi je uveljavljeno mnenje, da so logisticne naloge sorazmerno
nezahtevne. Pogosto se pojavlja, da na logisti¢nih podro¢jih zaposlujejo ljudi, ki ne ustrezajo
za druga delovna mesta. Vodje logisti¢nih procesov in ostalih dejavnosti morajo dobro
poznati proizvodne in vse ostale poslovne procese. Za vodenje logistike je potrebno tudi
Siroko ekonomsko, organizacijsko in tehni¢no zanje. Poleg tega morajo imeti zaposleni
sposobnosti za opazovanje in dober pregled na dogajanje v procesu poslovanja. Potrebuje se
kader s sposobnostjo hitrega reagiranja in Sposobnostjo za samostojno presojanje v
trenutnem polozaju (Vorina & Kramer, 2010, str. 30-31).

Od zaposlenih, katerih delo vklucuje »delo z ljudmi«, se pri¢akuje, da posedujejo visoko
stopnjo obvladovanja Custev, ko bodo poskusali svojim strankam prenesti ustrezna Custva
(ki jih resni¢no ne ¢utijo), obenem pa morda zatirajo neprimerna. Ce je upravljanje Sustev v
nekaterih panogah neuspesno, se lahko izgubi stranka, ker se le-ta odlo¢i, da bo storitve
prevzela od konkurenta. V okviru storitvenih dejavnosti, kot so poklici svetovanja,
usklajevanja in vodenja, lahko neupostevanje ustreznih Custev (npr. naklonjenost) ali
dopuscanje neprimernih (npr. dolgcas) ima resne posledice za dobro pocutje stranke in njen
nadaljnji odnos s podjetjem. Ena izmed taksnih dejavnosti je zagotovo tudi logisti¢na.
Strokovnjaki poudarjajo, da je upravljanje s Custvi ali »¢ustveno delo« klju¢na spretnost
poklicev v storitvenih dejavnostih, vendar pa je tudi najpomembne;jsi vir delovnega stresa
(Mann, 2004).
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Custveno ali emocionalno delo je ve&plasten konstrukt, za katerega trdijo, da ima pozitivne
in negativne posledice na posameznika in organizacijo. Gre za namensko upravljanje Custev
v povezavi z zahtevami delovnega mesta. Na splosno velja, da morajo zaposleni izrazati
pozitivna Custva in zatirati negativna (Hiilsheger & Schewe, 2011). Hochschildova (1983)
definira Custveno delo kot prizadevanje po uskladitvi zasebnega Custvovanja in izrazanja z
druzbeno priznanimi normami. Emocionalno delo od ljudi zahteva, da sprozijo ali potlacijo
doloceno Custvo, da bi vzdrzevali podobo, ki ustvari ustrezno duSevno stanje pri drugih, z
namenom ustvarjenja ustreznega odnosa s strankami. Negativne posledice emocionalnega
dela izhajajo predvsem iz izgube nadzora nad lastnimi Custvi, ki jo najveckrat povzroci
zunanji pritisk delodajalca, da se mora v svojih interakcijah s strankami, zaposleni prilagajati
vnaprej doloCenim scenarijem.

Strokovnjaki poudarjajo, da naértna samokontrola in procesi za obvladovanje
Custev porabljajo naSa mentalna sredstva, ki jih imamo na razpolago samo v omejenih
koli¢inah. Raziskave so pokazale, da reguliranje in obvladovanje Custev izérpava mentalna
sredstva, kar vodi do poslabsanja mentalnih in psihofizi¢nih sposobnosti (Muraven, Tice &
Baumeister, 1998). Hochschildova (1983) poudarja, da se pred negativnimi vplivi
Custvenega dela najbolje zasc¢itimo z uporabo »zdrave distance«, ki zaposlenemu predstavi
jasno vizijo igranja. Zaposlenemu omogoc¢i prepoznavanje, kdaj je igranje vloge dejansko
njegovo, kdaj pa le del predpisane vloge, ki jo doloca organizacija.

Iz zgoraj omenjenega lahko razberemo, da predstavlja emocionalno delo za zaposlenega
stresor. Natan¢neje ga lahko uvrstimo med stresorje ozadja, ki so za posameznika $e posebaj
nevarni, saj niso takoj opazni in se posledice kazejo Sele ob dolgotrajnem izpostavljanju.
Prav tako taksen nacin dela predstavlja stres, ki izhaja neposredno iz dela samega in Se ga
zaposleni ne more izogniti. Zato je izjemno pomembno, da se zaposleni in delodajalec
zavedata posledic emocionalnega dela ter se z njimi u¢inkovito soocata.

4.3 Predstavitev izbranih podjetij v logisti¢ni dejavnosti

Za empiricno analizo raziskovalnega problema magistrskega dela sem izbrala tri logisti¢na
podjetja, ki jih bom v nadaljevanju na kratko predstavila. Vsa tri podjetja se ukvarjajo s
prevozom blaga na mednarodnih trgih. Vsa tri podjetja imajo svoje poslovalnice tudi v
Sloveniji, kjer imajo prav tako ustvarjeno dobro ime in pozicijo. Podjetja bom predstavila
glede na trzni delez in pozicijo tako na mednarodnih trgih kot v Sloveniji. Predstavila bom
tudi vizijo in ideje, ki ustvarjajo dodano vrednost za podjetja ter izpostavila nekaj osnovnih
dejstev in Stevilk, ki pri¢ajo o njihovem uspehu.

4.3.1 DPDgroup in DPD Slovenija

DPDgroup je drugi najvecji operater na trgu distribucije paketov v Evropi. Dnevno
strokovnjaki znotraj blagovnih znamk DPD, Chronopost, SEUR in BRT dostavijo ve¢ kot
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5,2 milijona paketov po vsem svetu. Podjetje ima vizijo postati najboljsi in najvecji ponudnik
paketne dostave. Podjetje nenehno razvija nove preproste resitve dostave za stranke, ki
omogocajo lazje in prilagodlivejse posiljanje in sprejem paketov. Z vodilno storitvijo Predict
se je vpeljal nov standard za udobje, saj stranke lahko Se natan¢neje spremljajo dostavo svoje
posiljke. V DPDgroup verjamejo v tesnejse povezave z vsemi strankami prek mreze z vec
kot 42.000 prevzemnimi tockami. DPDgroup je mednarodna mreza in svetovna blagovna
znamka skupine GeoPost, ki je v celoti v lasti francoske nacionalne poste La Poste Grupe
(DPDgroup, brez datuma). Pri DPD trdijo, da dostava paketov od podjetij k strankam
predstavlja kar 39 odstotkov celotne dejavnosti. Ta del dejavnosti se je v letu 2017 povecal
za 17 odstotkov, do leta 2025 pa naj bi po svetu dostavili celo 4 milijarde paketov ve¢ kot
danes (Kariz, 2018).

DPD v Sloveniji je ¢lanica DPDgroup. Podjetje zdruzuje inovativno tehnologijo in lokalno
znanje ter tako zagotavlja prilagodljivo in strankam prijazno storitev. DPD Slovenija, kot
eden izmed vodilnih paketnih distributerjev, ki ponuja standardne in ekspresne storitve,
dnevno prevzema odgovornost za transport ve¢ kot 10.000 paketov, ki mu jih zaupa vec tiso¢
zadovoljnih uporabnikov (Sloexport, 2019a).

DPD zaradi vse ve¢jega Stevila potro$nikov in njihovih pri¢akovanj investira v razvoj »last
mile« storitev za izbolj$anje izku$nje uporabnikov. Uvedli so moznost placila s kreditno
kartico po povzetju, razvili portal Follow My Parcel (op. a., sledi mojemu paketu), ki
prejemni stranki omogoc¢a spremembo datuma in naslova dostave in storitev Predict, ki
prejemnika paketa obvesca o Casu dostave, ki je v okviru ene ure. Prav tako lahko stranke
svoje pakete, dvignejo na vec kot 470 lokacijah po vsej Sloveniji, zahvaljujo¢ uspeSnemu
sodelovanju s podjetjem Petrol. Leta 2017 je DPD pric¢el z novim sistemom predhodnega
sortiranja, ki dostavljavcem omogoc¢a Se hitrejSe razporejanje paketov glede na njihovo
optimalno zacrtano pot. Z julijem 2018 so uvedli novo storitev DPD International Express,
s katero s pomocjo letalske dostave ponujajo Se hitrejSo dostavo v Evropi in po svetu. V
naslednjih dveh letih podjetje nacrtuje vlozek ogromnih virov v razvoj infrastrukture. Cilj
podjetja je izgradnja novega sedeza v Ljubljani. Leta 2018 pa so za mala podjetja in fizi¢ne
osebe razvili spletno placilno stran www.dpd4u.si., kjer lahko stranke enostavno in hitro
izracunajo ceno in dostavo narocila v nekaj korakih (Kariz, 2018).

4.3.2 Gebriider Weiss d.o.0.

Podjetje Gebriider Weiss se lahko pohvali z ve¢ kot pol tiso¢letno zgodovino. Ta dedisc¢ina
podjetje zavezuje k dolgoro¢nemu delovanju in nadaljnjemu razvoju s spreminjajo¢im se
svetom. Od nasSih domacih trgov v regiji od Alp do Donave in vzhodne Evrope danes podjetje
prevaza vse vrste tovora po kopnem, morju ali zraku na vse celine. Podjetje zaposluje
priblizno 7100 ljudi in ima 150 poslovalnic ter s svojim prihodkom, ki je vecji od 1,67
miljarde evrov (2018) sodi med vodilna logisticna podjetja v Evropi (Gebriider Weiss, brez
datuma a). Podjetje Gebriider Weiss (v nadaljevanju GW) zaznamuje moc¢na kultura
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podjetja. Skozi poslovanje so razvili §tiri jedrne vrednote, ki predstavljajo podjetju GW
temelje, povezujejo ljudi v podjetju in predstavljajo vizijo za vsakodnevno delo. Te osnovne
vrednote so neodvisnost, trajnost, predanost in izjemna kakovost storitev (Gebriider Weiss,
brez datuma b). Druzba GW ima sedez v Lauterachu v Avstriji in ga od januarja letos vodi
Wolfram Senger-Weiss, ki je pred tem bil od leta 2005 ¢lan uprave GW za finance, pravo,
nabavo, nepremicnine in prevzeme (Korazija, 2018).

Prav tako ima podjetje GW poslovalnico v Sloveniji, ki je locirana v Ljubljani. Ukvarjajo se
z logisti¢nimi storitvami in organizacijo transporta. V ponudbi je cestni, letalski in pomorski
prevoz ter uvozno in izvozno carinsko posredovanje ter dnevna distribucija po Sloveniji.
Podjetje ponuja tudi skladis¢enje in komisionirno logistiko (Sloexport, 2019a). V Sloveniji
je leta 2017 podjetje povecalo prihodke na 13,7 milijona evrov in ustvarilo 0,6 milijona evrov
Cistega dobicka. Istega leta je bilo v Sloveniji zaposlenih nekaj ve¢ kot 50 ljudi (KoraZija,
2018).

Ales Teran, diektor GW Slovenija je v enem od intervjujev poudaril tudi pomen trajnostne
mobilnosti in zelene logistike. GW po besedah Terana vzdrzuje trajnostni razvoj druzbe z
investicijami in inovativnostjo na podroc¢ju logistike. Na podro¢ju transporta so to inovacije
pri konstrukciji motorjev za nove in bolj zelene uporabe goriv. GW zelene resitve ze
uporablja. Na severu Nemcije je podjetje investiralo v vetrne elektrarne, ki proizvajajo vec
elektrike, kot jo porabi celotna skupina za svoje delovanje po celotnem svetu. Teran tudi
meni da bodo vsi logisti in avtoprevozniki morali pocasi sprejeti nove zahteve trga, kot so
Cistej$i motorji, uporaba alternativnih virov energije za ogrevanje in elektriko v pisarnah
(Kosenina, 2016).

4.3.3 General Logistics Systems

GLS, ki ima svoj sedez v Amsterdamu, opravlja storitve dostave paketov za ve¢ kot 270.000
strank po Evropi. Podjetje GLS je bilo ustanovljeno leta 1999 in je danes eden od vodilnih
ponudnikov paketne dostave na Evropskem trgu. S pomocjo hcerinskih druzb in partnerskih
podjetij ponuja svoje storitve v 41 evropskih drzavah in 8 ameriSkih zveznih drzavah. Poleg
osnovne dejavnosti dostave paketov podjetje v mnogih drzavah ponuja tudi storitve hitre
dostave in logisti¢ne storitve z dodano vrednostjo. »Vodilna kakovost v evropski dostavni
logistiki« je osrednje nacelo druzbe. Distributer General Logistics Systems ima mo¢no
cestno evropsko mrezo, ki vsebuje goste drzavne mreze, ki podjetju omogoca razvoz posiljk
na dolge razdalje kar povezujejo distribucijski centri, medtem ko sodobna tehnologija
omogoca hitro razvrscanje paketov (GLS, brez datuma). GLS razpolaga z 50 sortirnimi
centri in z ve¢ kot 1.000 skladisci. Druzba zaposluje priblizno 18.000 oseb in dvakrat toliko
ostalih sodelavcev, ki z okoli 30.000 dostavnimi vozili, dnevno zagotavljajo dostavo posiljk.
V letu 2017/2018 je podjetje dostavilo 584 milijonov paketov in ustvarilo promet v visini
2,9 milijarde evrov (GLS, brez datuma).
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Kot Ze zgoraj omenjeno ima podjetje vizijo postati najkakovostnejsi evropski logist. Da bi
podprli ta standard, se skupina GLS osredotoc¢a na pet temeljnih vrednosti, ki vodijo vse
dejavnosti podjetja. Te vrednote, ki podjetju predstavljajo klju¢ do uspeha so (General
Logistics Systems B.V., 2018, str. 42):

Zanesljivost (Zahvaljujo¢ obseznemu evropskemu omrezju, tesnim povezavam med
spletnimi mesti in ¢ezmejnim mehanizmom za optimizacijo procesov GLS poskusa
zagotavljati pravocasno dostavo paketov. S sistemi vodenja kakovosti in stalnim
spremljanjem lahko zagotovijo visok standard distribucije paketov po vsej Evropi.)
Varnost (Potrebno je izvajati vrsto previdnostnih ukrepov in zagotoviti, da vsaka posiljka
prispe varno in v celoti na svoj cilj. Druzba GLS poseduje visoke varnostne standarde,
ki to omogocajo. Za varovanje paketov v skladis¢ih znotraj podjetja skrbijo alarmni in
drugi varnostni sistemi. Zaposleni, kot tudi prevozni partnerji in njihovi vozniki, se redno
udelezujejo izobrazevanj o tem, kako s paketi ravnati previdno.)

Preglednost (Posiljatelji in prejemniki Zelijo slediti svojim paketom. To omogocajo
posamezne kode paketov in uporaba tehnologije skeniranja na vseh vmesnih postajah.
Vsi podatki so na voljo tudi znotraj celotne mreze, kar pomeni, da drzavne meje niso
ovira pri sledenju paketov. Zahvaljujo¢ najsodobnej$im informacijskim reSitvam in
mobilnemu prenosu podatkov so informacije v ve¢jih drzavah na voljo bolj ali manj v
realnem casu.)

Prilagodljivost (Kljub visoki stopnji standardizacije GLS pripisuje velik pomen
fleksibilnosti storitev. Standardizirano paleto osnovne storitve po vsej Evropi je mogoce
kombinirati s storitvami, ki so prilagojene razli¢nim sektorjem in drzavam. Lokalna
prisotnost in osredotocenost na stranke omogocajo fleksibilnost in kratke odzivne Case
po vsej Evropi.)

Trajnost (Druzba prevzema svoje odgovornosti do zaposlenih, druzbe in okolja ter se
aktivno bori za vecjo postenost, ve¢jo izobrazbo in minimalen vpliv na okolje. Zahtevajo
in spodbujajo strokovni razvoj za zaposlene. Na podro¢ju varstva okolja pa so osrednja
podrocja, podroc¢ja energetske u¢inkovitosti in varCevanja z viri. Z donacijami, dnevi
prostovoljstva in brezplacnimi prevoznimi storitvami za dober namen, GLS prispeva k
boljsi druzbi.

5 RAZISKAVA VPLIVA STRESA NA ZAPOSLENE

V drugem delu svojega magistrskega dela preucujem teorijo na primeru treh predstavljenih
podjetij. Ta del naloge predstavlja analizo dejavnikov stresa na delovnem mestu in kakSen
je vpliv le-tega na zadovoljstvo zaposlenih. V nadaljevanju najprej predstavim namen in cilj
raziskave. Nato sledi metodologija in hipoteze ter raziskovalna vpraSanja ter podrobna
analiza rezultatov in omejitve raziskave. Za konec dodam zaklju¢ne ugotovitve in svoja
priporocila.
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5.1 Namen in cilj raziskave

V raziskovalnem delu bom ugotavljala vzroke in posledice stresa ter kaksna je stopnja stresa
glede na demografske dejavnike. Raziskava temelji na primeru logisti¢nih podjetij, ki
delujejo v transportni dejavnosti v Sloveniji. Preverila bom, kako se zaposleni spopadajo s
stresnimi sitacijami in poskusala predstaviti u¢inkovito resitev za zmanjSevanje dejavnikov
stresa. Analizirala sem pridobljene rezultate ter jih interpretirala glede na postavljena
raziskovalna vprasanja in hipoteze. Preverila bom, kolikSen je vpliv stresa na zadovoljstvo
pri delu in motiviracijske dejavnike zaposlenih v izbrani dejavnosti.

Cilj magistrskega dela je s pomocjo vprasalnika ugotoviti, v kaksni meri so zaposleni v
logisti¢nih podjetjih izpostavljeni negativnemu stresu.

5.2 Predstavitev raziskovalnih vprasanj in hipotez

Raziskovalna vprasanja in hipoteze sem oblikovala na osnovi lastnega razmisljanja in
domnev, da so zaposleni podvrzeni stresu zaradi narave dela in neizpolnjenih pricakovan;j.

1. raziskovalno vprasanje: Kaksna je prisotnost zaznanega stresa pri zaposlenih v izbranih
organizacijah in kaks$na je povezava z njihovim zadovoljstvom?

H1: Stres je negativno povezan z zadovoljstvom zaposlenih.

H2: Zaposleni, ki nimajo otrok dozivljajo visjo stopnjo stresa na delovnem mestu, kot tisti,
ki imajo otroke.

H3: Zaposleni z visjo izobrazbo so pogosteje pod stresom, kot zaposleni z nizjo stopnjo
izobrazbe.

H4: Visina place je najvecji motivacijski dejavnik zaposlenega.

H5: Zaposleni, ki se v prostem Casu veC ukvarjajo s telesno vadbo se lazje in u€inkoviteje
soocajo s stresom na delovnem mestu, kot tisti, ki se z vadbo ukvarjajo manj.

H6: Vecja stopnja samoucinkovitosti je pozitivno povezana z zadovoljstvom zaposlenega.
H7: Zaposleni, ki delajo ve€inoma z ljudmi, ob¢utijo vi§jo stopnjo stresa na delovnem mestu
kot ostali zaposleni.

2. raziskovalno vprasanje: Ali se prisotnost stresa na delovnem mestu razlikuje glede na
organizacijo, kjer je oseba zaposlena?

H8: Na stopnjo zaznanega stresa, organizacija, kjer je oseba zaposlena, nima vpliva.

5.3 Metodologija raziskave
5.3.1 Metode
Kot metodo zbiranja primarnih podatkov sem izbrala spletno anketo, ki sem jo delno

sestavila sama, delno pa s pomocjo uveljavljenih anketnih vpraSalnikov, ki jih bom
predstavila v nadeljevanju empiricnega dela. Anketni vpraSalnik sem ustvarila s pomocjo
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programa lka in ga posredovala v vsa tri izbrana podjetja. Raziskavo sem izvedla v
casovnem obdobju med 29. 7. in 19. 9. 2019. Predhodno sem vzpostavila telefonski kontakt
s podjetji, kjer so mi odobrili, da lahko elektronsko posljem vprasalnike, ki so jih naprej
posredovali zaposlenim. Anketiranci so bili pred izpolnjevanjem seznanjeni z namenom
raziskave in zagotovilom, da so pridobljeni podatki uporabljeni izklju¢no v namen izvedbe
magistrskega dela. Prav tako je zagotovljena tudi popolna anonimnost vprasalnikov.

5.3.2 Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik je obsegal 24 vprasanj in je bil vsebinsko razdeljen na sedem blokov.
Prvi blok vprasanj (od 1 do 4) je zajemal vprasanja, ki se nanaSajo na stopnjo dozivetega
stresa na delovnem mestu zaposlenega. V tem bloku vprasanj me je zanimalo na katerem
delovnem mestu zaposleni delajo in kaksno stopnjo stresa zaznavajo. Drugi blok zajema
zgolj eno vprasanje (5), ki se nana$a na telesno vadbo in koli¢ino le-te med zaposlenimi.
Anketiranci odgovarjajo s pomoc¢jo Likartove lestvice. Tretji blok vprasanj (od 6 do 8) se
nanasa na preference in obcutja, ki so pokazatelji stresa. Vprasanja so bila oblikovana v
obliki Likertovih lestvic. V tem delu sem pridobila podatke o obc¢utkih in mislih zaposlenih,
prisotnosti stresnih dejavnikov in ob&utkov, ki se pojavljajo kot posledice stresa. Cetrti blok
zajema vpraSanji 9 in 10, ki se nanaSata na motivacijo zaposlenih. Anketirance sem
spraSevala o pomembnosti posameznega motivacijskega dejavnika in prisotnost le-teh v
njihovem delovnem okolju. Tudi na ta vpraSanja anketiranci odgovarjajo s pomocjo
Likartovih lestvic. Peti blok zajema vprasanje 11 in 12, ki se nanasata na zadovoljstvo
zaposlenega. V Sestem bloku vprasanj, kamor sodijo vprasanja 13, 14, 15 in 16, anketirance
sprasujem po samoucinkovitosti, sploSnem pocutju, razpolozenju in vzdusju v organizaciji.
Vprasanja so oblikovana na osnovi Likartovih lestvic. Sedmi blok vprasanj (od 17 do 23) se
nanaSa na vprasanja o demografskih podatkih. Sem sodijo spol, starost, delovna doba,
izobrazba, zakonski stan in ali imajo anketiranci otroke. V zadnjem vpraSanju ankete
spraSujem zaposlene v katerem podjetju so zaposleni.

5.4 Rezultati raziskave

V tem poglavju predstavim rezultate raziskave in njihovo interpretacijo. V anketi je
sodelovalo 94 zaposlenih iz vseh treh logisti¢nih podjetij. Podatke sem filtrirala tako, da sem
izlocila tiste odgovore zaposlenih, ki so anketo prenehali izpolnjevati, ali pa ha pomembna
vprasanja niso odgovorili. Na takSen na€in smo pri§li do 63 ustrezno izpolnjenih anketnih
vprasalnikov. V nadeljevanju so predstavljeni odgovori glede na odgovore teh 63 zaposlenih,
ki so ustrezno izpolnili anketo. Najprej predstavim opisno statistiko, nato pa sledi Se
preverjanje hipotez.

5.4.1 Opisna statistika
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Demografske podatke sem pridobila z odgovori na vprasanja od 17 do 24. Vprasanja so se
nanasala na spol, starost, delovno dobo, dosezeno formalno izobrazbo, zakonski status in v
katerem podjetju so respondenti zaposleni.

Na vprasanje 17, ki se je nanasalo na spol anketirancev, je odgovorilo 54 zaposlenih. Od
tega je Zzenskih predstavnic 65 % in moskih 35 %.

VpraSanje 18 se je nanaSalo na starost anketirancev. Nanj je odgovorilo 53 vprasanih. Med
21 in 30 let je starih 18 zaposlenih, kar predstavlja 34 % vseh, ki so odgovorili na to
vpraSanje. 26 zaposlenih oziroma 49 % vseh, ki so odgovorili na vprasanje, je starih med 31
in 40 let. 7 zaposlenih oziroma 13 % vseh, ki so odgovorili na vprasanje, je starih med 41 in
50 let. 2 zaposlena oziroma 4 % vseh, je starih nad 51 let. Najmlajsi respondent je star 23,
najstarejsi pa 56 let.

Na vprasanje 19, ki se je nanasalo na delovno dobo v trenutnem podjetju je odgovorilo 52
anketirancev. Respondent z najmanj$o delovno dobo v trenutnem podjetju je zaposlen 3
tedne, z najvecjo pa 34 let. Pri 20 vprasanju so anketiranci oznacili skupno delovno dobo.
Na to vprasanje je odgovorilo 54 zaposlenih. 21 zaposlenih oziroma 33 % je tistih, katerih
skupna delovna doba znasa do 5 let. 9 zaposlenih oziroma 14 % delez je tistih, katerih skupna
delovna doba znasa ve¢ kot 16 let.

Pri 21 vprasanju so zaposleni oznacili svojo najvisje dosezeno izobrazbo, kar je graficno
prikazano na sliki 1. Izbirali so lahko med osnovno $olo, srednjo poklicno $olo, srednjo
strokovno $olo ali gimnazijo, visjo ali visoko $olo ter univerzitetno izobrazbo ali ve¢. Najve¢
respondentov ima zakljuceno visjo ali visoko Solo (35 %), sledijo tisti z zakljuceno
univerzitetno izobrazbo ali veC (28 %). Zaposlenih, ki so zakljucili srednjo strokovno Solo
ali gimnazijo je 20 %, delez tistih, ki imajo zakljuc¢eno srednjo poklicno $olo znasa 15 %. Le
2 % vprasanih ima zaklju¢eno osnovno $olo, kar predstavlja enega anketiranca.

Slika 1: 1zobrazbena struktura anketirancev (v %)

Univerzitetna izobrazba ali vec
Visja ali visoka Sola
Srednja strokovna Sola ali gimnazija

Srednja poklicna Sola

Osnovna Sola

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Vir: lastno delo.
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Pri naslednjem vprasanju so anketiranci odgovarjali glede svojega zakonskega statusa. Na
to vprasanje je odgovorilo 54 zaposlenih, kar predstavlja 86 % vseh, ki so izpolnjevali
vprasalnik. Najvec¢ respondentov je oznacilo odgovor poroceni ali v izvenzakonski skupnosti
(59 %), sledijo samski (35 %) ter razvezani (6 %). Nih¢e od vprasanih ni ovdoveli.

Na vprasanje »Ali imate otroke?« je pozitivno odgovorilo 48 % vseh, ki so odgovorili na to
vprasanje. 52 % respondentov otrok nima. Na to vprasanje je odgovorilo 54 respondentov.
Zadnje vprasanje v anketnem vprasalniku se je nanasalo na podjetje v katerem je anketirani
zaposlen. Na to vpraSanje je odgovorilo 43 anketirancev, kar predstavlja 68 % vseh, ki so
aktivno izpolnjevali anketo. Najve¢ zaposlenih, ki je aktivno sodelovalo v anketi je
zaposlenih v podjetju DPD (63 %), sledijo tisti, ki so zaposleni v podjetju GLS in GW (19
%). Razmerje med respondenti je graficno prikazano spodaj v sliki 2.

Slika 2: Odgovori na vprasanje »V katerem podjetju ste zaposleni? « (v %)

mDPD
B GLS
W GEBRUDER WEISS

Vir: lastno delo.

Slika 3 predstavlja, kako zaposleni ocenjujejo delo v organizaciji. Na vpraSanje »Ali bi svoje
delo opisali kot stresno?« je odgovorilo 63 zaposlenih. Od tega jih kar 81 % meni, da je
njihovo delo stresno. Od tega jih 44 % ocenjuje, da je raven stresa na delovnem mestu delna.
19 % vpraSanih meni, da njihovo delo ni stresno.

Slika 3: Odgovori na vprasanje »Ali bi svoje delo opisali kot stresno?« (v %)

Delno

Ne

Da

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Vir: lastno delo.
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Pri vpraSanju »Kako pogosto ste pod stresom?« so imeli anketiranci moznost oznaciti enega
od petih odgovorov. Najve¢ anketiranih zaposlenih je oznacilo odgovor »Vcasih (enkrat na
teden)« in sicer kar 32 %, drugi najpogoste;jsi odgovor je bil »Vedno (vsak dan)«, za katerega
se je odlocilo 30 % anketirancev. Sledi mu odgovor »Pogosto (do trikrat na teden)«, ki so ga
zaposleni izbrali v 25 %. »Redko (nekajkrat na leto)« je izbralo 11 % anketiranih oseb, le 2
% anketiranih zaposlenih pa meni, da niso nikoli pod vplivom negativnega stresa. Grafi¢no
so odgovori na omenjeno vpraSanje prikazani v sliki 4. Tudi na to vprasanje je odgovorilo
63 anketiranih oseb.

Ce povzamemo je zaskrbljujoce dejstvo, da je kar 55 % vseh vprasanih, negativmenu stresu
na delovnem mestu izpostavljenih ve¢ kot trikrat na teden, torej ve¢ kot polovico delovnega

tedna.

Slika 4: Pogostost zaznanega stresa na delovnem mestu (v %)

Nikoli
Redko (nekajkrat na leto)
Vcasih (enkrat na teden)

Pogosto (do trikrat na teden)

Vedno (vsak dan)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Vir: lastno delo.

VpraSanje o naravi dela na delovnem mestu, zajema tri dimenzije. Anketiranci so lahko
izbirali med odgovori ve¢inoma delam z ljudmi, ve¢inoma delam s podatki ter ve¢inoma
delam s stvarmi. Glede na to, da gre za podjetja, ki se ukvarjajo s storitvenimi dejavnostmi,
so odgovori pri¢akovani. Najvec¢ji deleZ predstavljajo zaposleni, ki ve¢inoma delajo z ljudmi
(59 %), sledijo tisti, ki ve¢inoma delajo s podatki (35 %) ter zaposleni, ki je njihova primarna
dejavnost delo s stvarmi (6 %). Grafi¢no so odgovori na vprasanje o delovhem mestu
prikazani na sliki 5.

Slika 5: Odgovori respondentov o naravi njihovega delovnega mesta (v %)

m Vecinoma delam z ljudmi
M Vedinoma delam s stvarmi/materialom

Vir: lastno delo.
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Z vpraSanjem 5 v anketnem vprasalniku sem merila fizicno aktivnost respondentov.
Vprasanje sem zasnovala po vzorcu lestvice o fizi¢ni aktivnosti v prostem casu, ki jo je
sestavil avtor Godin (Godin, 2011). Z omenjeno lestvico sem zbirala informacije o tem,
kolikokrat povpre¢no posameznik opravlja intenzivno, zmerno in lahko telesno vadbo, ki
traja najmanj 15 minut. Vprasanja se nanasajo na telesno vadbo, ki se izvaja v prostem Casu.
Sestavila sem 6-stopenjsko Likertovo lestvico s pomocjo katere so anketiranci od 0 do 5 in
ve¢ oznacili, kolikokrat na teden v povprecju se ukvarjajo z doloceno telesno vadbo. V
naSem primeru pomeni 0, da te aktivnosti ne opravljajo, 5 in ve¢ pa pomeni, da aktivnost
opravljajo 5 ali veckrat na teden.

V sliki 6 prikazujem povprecje odgovorov anketirancev na lestvici o fizi¢ni aktivnosti v
prostem Casu. V povpre¢ju zaposleni najve¢ izvajajo lahko vadbo. V povprecju le-to izvajajo
Stirikrat tedensko (4). Temu povpre¢ju sledi izvajanje zmerne vadbe (2.8) in najmanj
anketirancev izvaja intenzivno vadbo v povprecju dvakrat tedensko (2.4).

Slika 6: Povprecje odgovorov na vprasanje o fizicni aktivnosti

Intenzivna vadba (hitro bitje srca; hiter tek,
kosarka, nogomet,...)
Zmerna vadba (zmerno bitje srca; tek,
kolesarjenje, hitra hoja,...)

Lahka vadba (minimalni napor; hoja, joga,...)

Vir: lastno delo.

Z vprasanjem 6 Sem merila zaznan stres pri zaposlenih. Za merjenje sem uporabila slovensko
razli€ico sicer tuje lestvice, ki je najpogosteje uporabljena lestvica za merjenje zaznanega
stresa (angl. Perceived Stress Scale) (Cohen, 1994). Z omenjeno lestvico sem merila stopnjo
stresnih situacij v Zivljenju posameznega anketiranca. Vprasalnik je zasnovan tako, da
vsebuje 10 vpraSanj, ki se nanasajo na obcCutke posameznika ob dolo¢enih zivljenskih
situacijah. Lestvica ima obliko 4-stopenjske lestvice, kjer 0 pomeni »nikoli« in 4 »zelo
pogosto«.

S sliko 7 je predstavljeno povprecje odgovorov Sestega vprasanja v anketnem vprasalniku.
Na to vpraSanje je odgovorilo 57 anketirancev. Najvi§jo povprec¢no vrednost (4) je doseglo
vprasanje »Kako pogosto ste bili prepri¢ani, da ste zmozni obvladovati svoje osebne
probleme?« Najnizjo vrednost (2.6) pa je doseglo vpraSanje »Kako pogosto se vam je zdelo,
da niste kos vsem svojim obveznostim?«
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Slika 7: Povprecje odgovorov na vprasanje o zaznanem stresu

Kako pogosto se vam je zdelo, da so se vase...
Kako pogosto so vas razjezile stvari, ki niso...
Kako pogosto se vam je zdelo, da imate vse...
Kako pogoste ste bili sposobni nadzirati...
Kako pogosto se vam je zdelo, da niste kos...
Kako pogosto se vam je zdelo, da se stvari...
Kako pogosto ste bili prepric¢ani, da ste...
Kako pogosto ste se pocutili nervozniin v...

Kako pogosto se vam je zdelo, da ne morete...

Kako pogosto so vas razburili nepricakovani...

[N
N
w
N

Vir: lastno delo.

Prisotnost posameznega stresnega dejavnika znotraj podjetij sem merila z vpraSanjem 7. Na
vprasanje je odgovorilo 56 anketirancev. Vprasanje sem sestavila tako, da sem navedla 9
najpogostejsih dejavnikov stresa, ki se pojavljajo na delovnih mestih. Anketiranci so s
pomocjo 4-stopenjske Likertove lestvice, kjer 1 pomeni »nikoli«, 4 pa »zelo pogosto«
ocenili prisotnost posameznega stresnega dejavnika v njihovem podjetju.

Slika 8 prikazuje povprecje odgovorov na 7 vprasanje v anketnem vprasalniku. Najvisjo
povpre¢no vrednost (3,1) je prejel dejavnik »Casovni pritiski«, sledi mu »delo s strankami«
s povprecjem (2,9). »Nezanesljivost delovnega mesta« je dejavnik stresa, ki je po mnenju
zaposlenih najmanj prisoten na njihovem delovnem mestu (1,9).

Slika 8: Povprecje odgovorov na vprasanje: »V koliksni meri so spodnji dejavniki stresa
na delovnem mestu prisotni v vasem podjetju?«

Neprimerna stimulacija za dobro opravljeno delo
Pomanjkanje informacij

Delo s strankami

Slabi medsebojni odnosi

Nezanesljivost delovnega mesta

Prevelike zahteve, delovne obremenitve

Slabo opravljeno in/ali nedokonéano delo
Casovni pritiski

Nejasnost delovnih nalog

[ER
N
w
D

Vir: lastno delo.
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Prisotnost negativnih obcutkov, Ki so tudi posledice stresa sem merila z vprasanjem 8. Na
vprasanje je odgovorilo 56 anketirancev. Vprasanje je bilo sestavljeno iz desetih negativnih
obcutkov, ki se pojavljajo kot posledice stresa, katere so anketiranci ocenjevali s pomocjo S
pomocjo 4-stopenjske Likertove lestvice. Pogostost pojava doloCenega obcutja je
anketiranec ocenil s stopnjo, kjer 1 pomeni »nikoli«, 4 pa »zelo pogosto«.

Povprecje odgovorov na obcutke, ki so posledice stresa je prikazano v sliki 9. Anketirance
na delovnem mestu najpogosteje spremlja obcutek izcrpanosti (2,8), Cemur sledi
razdrazljivost in nemirnost (2,5). Na delovnem mestu zaposlene v povprecju najmanj
spremlja obcutek depresije (1,6).

Slika 9: Povprecje odgovorov na vprasanje: »Kako pogosto ste v zadnjem letu obcutili
naslednje obcutke, ki so tudi posledice stresa?«

PoslabSanje imunskega sistema
Melanholi¢nost/brezvoljnost
Pozabljivost

Slaba koncentracija

Motnje v ritmu spanja
Razdrazljivost in nemirnost
Depresija

Obcutek izérpanosti

Glavobol

Prebavne tezave

1 2 3 4

Vir: lastno delo.

Pri vprasanju 9 in 10 sem preverjala motivacijo zaposlenih. Podala sem 10 motivacijskih
dejavnikov, ki sem jih izbrala na podlagi pregleda literature in lastnih izkuSenj. Deveto
vpraSanje je od anketirancev zahtevalo, da ocenijo kako pomemben je posamezen
motivacijski dejavnik za zaposlenega. Na to vprasanje je odgovorilo 53 anketirancev.
Anketiranci so s pomocjo 4-stopenjske Likertove lestvice, pri vsakem motivacijskem
dejavniku, lahko izbirali oceno od 1, ki pomeni »sploh ni pomembno« do 4, ki pomeni
»izjemno pomembno«.

Slika 10 prikazuje povpreéje odgovorov o pomembnosti posameznega motivacijskega
dejavnika za zaposlenega. Dobri delovni pogoji (3,8) predstavljajo nasim anketirancem
najpomembnejsi motivacijski dejavnik. Sledita mu dejavnika dobri odnosi s sodelavci in
viSina place (3,7). Najmanj pomembno za motivacijo pri delu se zaposlenim zdi pomoc¢
nadrejenega pri osebnih tezavah (2,5). Obcutek vkljucenosti (3,2) je po ocenah zaposlenih
drugi najmanj pomemben dejavnik motivacije na delovnem mestu.
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Slika 10: Povprecje odgovorov na vprasanje o pomembnosti posameznega motivacijskega
dejavnika za zaposlenega

Obcutek vkljucenosti.

Pomoc nadrejenega pri osebnih tezavah.
Varnost zaposlitve.

Visina place.

Zanimivo delo.

Dobri odnosi s sodelavci.

Napredovanje oz. karierni razvoj.

Dobri delovni pogoji.

Priznanje za dobro opravljeno delo.
Lojalnost vodstva do zaposlenih.

=
N
w
o

Vir: lastno delo.

Slika 11 prikazuje povpre¢je odgovorov o prisotnosti posameznega motivacijskega
dejavnika v podjetju, kjer je anketiranec zaposlen. Na to vprasanje je odgovorilo 54
anketirancev. Anketiranci so s pomocjo 4-stopenjske Likertove lestvice, pri vsakem
motivacijskem dejavniku lahko izbirali oceno od 1, ki pomeni »ni prisotno« do 4, ki pomeni
»zelo prisotno«. Anketiranci ocenjujejo, da je v njihovem podjetju najprisotnejsi
motivacijski dejavnik dobri odnosi s sodelavci (3,1), sledi mu zanimivo delo (3) in varnost
zaposlitve (2,9). Najmanj prisoten dejavnik v podjetjih je po mnenju zaposlenih pomo¢
nadrejenega pri osebnih tezavah (2,3). S povpre¢no vrednostjo (2,4) so ostali najmanj
prisotni dejavniki $e lojalnost, vodstva do zaposlenih, priznanje za dobro opravljeno delo in
napredovanje oz. karierni razvoj.

Slika 11: Povprecje odgovorov na vprasanje o prisotnosti posameznega motivacijskega
dejavnika za zaposlenega

Obcutek vkljucenosti.

Pomoc nadrejenega pri osebnih tezavah.
Varnost zaposlitve.

Visina place.

Zanimivo delo.

Dobri odnosi s sodelavci.

Napredovanje oz. karierni razvoj.

Dobri delovni pogoji.

Priznanje za dobro opravljeno delo.

Lojalnost vodstva do zaposlenih.

=
N
w
H

Vir: lastno delo.
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Slika 12 prikazuje povprecje odgovorov na trditve o zadovoljstvu pri delu. Anketiranci so s
pomocjo 4-stopenjske Likertove lestvice pri vsaki trditvi lahko izbirali oceno od 1, ki pomeni
»sploh se ne strinjam« do 4, ki pomeni »popolnoma se strinjam«. Na to vprasanje je
odgovorilo 54 zaposlenih. Za merjenje sem priredila tujo lestvico, ki se uporablja za merjenje
zadovoljstva pri delu (angl. The Generic Job Satisfaction Scale) (Macdonald & Maclntyre,
1997).

Anketiranci najbolje ocenjujejo trditev s sodelavci sem si blizu (3,2), ¢emur sledi trditev
moje delovno mesto je varno/stabilno (3) in trditev v podjetju kjer delam se poc¢utim dobro
(3). Najmanj se zaposleni strinjajo s trditvijo placa je dobra (2,1) in s trditvijo Verjamem, da
delo dobro vpliva na moje fizi¢no zdravje (2,1).

Slika 12: Povprecje odgovorov na trditve o zadovoljstvu pri delu

Za dobro opravljeno delo prejmem priznanje.

S sodelavci sem si blizu.

V podjetju kjer delam se pocutim dobro.

Moje delovno mesto je varno/stabilno.
Verjamem, da se nadrejeni zanimajo zame/ni...
Verjamem, da delo dobro vpliva na moje fizi¢no...

Placa je dobra.

Pri delu lahko izkoristim ves svoj potencial.

Z nadrejenimi se dobro razumem.

Vir: lastno delo.

Samoucinkovitost sem merila z vprasanjem 13 v anketnem vprasalniku. Za merjenje sem
priredila tujo lestvico, ki se uporablja za merjenje splosne samoucinkovitosti (angl.
Generalized Self-Efficacy Scale) (Jerusalem & Schwarzer, 1992). Lestvica vsebuje 10
postavk oz. trditev, katere anketiranci ocenjujejo, v koliksni meri vsaka od njih velja zanje.
Anketiranci so s pomo¢jo 4-stopenjske Likertove lestvice pri vsaki trditvi lahko izbirali
oceno od 1, ki pomeni »sploh ne velja zame« do 4, ki pomeni »popolnoma velja zame«.

Slika 13 prikazuje povprecje odgovorov na trditve o samoucinkovitosti. Za anketirance v
povprecju najbolj velja trditev (3,4) »Vedno uspem resiti tezave, ¢e se le dovolj potrudim,
naslednja trditev, ki prav tako v povpre¢ju najbolj velja je (3,3) »Lahko razreSim vecino
problemov, ¢e si za to dovolj prizadevam.« V povprecju imajo naslednje tri trditve Se
vrednost nad 3 (3,1): »Preprican/-a sem, da se znam uc¢inkovito spoprijeti z nepri¢akovanimi
dogodki.«, »Ker sem iznajdljiv/-a se znam spoprijeti z nepredvidljivimi situacijami.« in »Ce
sem v tezavah, se zmeraj lahko spomnim kaks$ne resitve.« V povprecju najman;j veljajo kar
4 trditve (2,8) in sicer: »Karkoli mi pride na proti, obvladam brez ve¢jih naporov.«, »Ko se

37



sooCam s tezavami, lahko ostanem miren/-a zato, Ker se znam obvladati.«, »Z lahkoto
ostajam pri svojih namerah in dosegam svoje cilje.« in »Tudi kadar mi kdo nasprotuje,
najdem nacine in poti, da dosezem to, kar zelim.«

Glede na povprecje rezultatov lahko ocenimo, da trditve za vecino zaposlenih veljajo ter da
je samoucinkovitost v povprec¢ju precej visoka.

Slika 13: Povprecje odgovorov na trditve o samoucinkovitosti zaposlenih

Vedno uspem resiti tezave, ¢e se dovolj potrudim.

Tudi kadar mi kdo nasprotuje, najdem nacine in
poti, da dosezem to, kar Zelim.
Z lahkoto ostajam pri svojih namerah in dosegam
svoje cilje.
Prepri¢an/-a sem, da se znam ucinkovito
spoprijeti z nepri¢akovanimi dogodki.
Ker sem iznajdljiv/-a se znam spoprijeti z
nepredvidljivimi situacijami.
Lahko razresim vecino problemov, Ce si za to
dovolj prizadevam.
Ko se sooéam s teZzavami, lahko ostanem miren/-a
zato, ker se znam obvladati.
Kadar imam problem, lahko obic¢ajno pois¢em vec
reSitev.
Ce sem v teZavah, se zmeraj lahko spomnim
kaksne resitve.
Karkoli mi pride naproti, obvladam brez vecjih
naporov.

Vir: lastno delo.

Splosno pocutje zaposlenih sem merila z vpraSanjem 14 v anketnem vpraSalniku. V anketi
sem uporabila tujo lestvico pozitivnega in negativnega efekta (angl. Positive and Negative
Affect Schedule) (Watson, Clark & Tellegen, 1988), ki sem jo priredila za potrebe svoje
raziskave. Vprasanje sem sestavila tako, da zaposleni vsako pocutje oceni s pomocjo 4-
stopenjske Likertove lestvice od 1, ki pomeni »sploh ne drZi« do 4, ki pomeni »popolnoma
drzi«.

Slika 14 prikazuje povpre¢je odgovorov anketirancev na trditve o splosnem pocutju.
Zaposleni so morali oznaciti v kolik$ni meri katera od trditev za njih velja. 6 trditev meri
pozitivno pocutje, 6 pa negativno. Anketiranci v povprec¢ju najbolje ocenjujejo trditev »sem
zainteresiran/-a«, (3,2), kar pomeni, da to poc¢utje v veliki meri velja za anketirance. Za
zaposlene najmanj veljata trditvi (1,7) »Sem redkobeseden/-a« in »Sem boje¢/-a«. Ostale
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trditve, ki merijo negativno pocutje imajo vrednosti pod 2,5 (od 1,9 do 2,4). Vecina
odgovorov na trditve, ki merijo negativno pocutje se nahaja na levi strani lestvice.

Slika 14: Povprecje odgovorov na trditve o splosnem pocutju

Sem redkobeseden/-a.

Zlahka me kaj vrze iz tira.

Redko sem potrt/-a.

Med ljudmi se pocutim sproséeno.
Zadrzujem se v ozadju.

Sem zaskrbljene narave.

Sem odloéen/-a.

Rad/-a imam spremembe.

Imam obcutek krivde.

Sem bojec/-a.

Sem zainteresiran/-a.

Sem ponosen/-a.

Vir: lastno delo.

5.4.2 Analiza hipotez

1. raziskovalno vprasanje: Kaksna je prisotnost zaznanega stresa pri zaposlenih v izbranih
organizacijah in kak$na je povezava z njihovim zadovoljstvom?

Na tem raziskovalnem vprasanju temelji empiri¢ni del mojega dela. Anketni vpraSalnik sem
sestavila na nacin, da lahko z njim ugotovim stopnjo stresa, Ki ga zaposleni zaznajo na
delovnem mestu. Posredno sem tudi ugotavljala zadovoljstvo zaposlenih.

H1: Stres je negativno povezan z zadovoljstvom zaposlenih.

Zadovoljstvo zaposlenih sem merila z naslednjimi trditvami: »Za dobro opravljeno delo
prejmem priznanje.«, »S sodelavci sem si blizu.«, »V podjetju kjer delam se pocutim
dobro.«, »Moje delovno mesto je varno/stabilno.«, »Verjamem, da se nadrejeni zanimajo
zame/ni jim vseeno.«, »Verjamem, da delo dobro vpliva na moje fizicno zdravje.«, »Placa
je dobra.«, »Pri delu lahko izkoristim ves svoj potencial.« in »Z nadrejenimi se dobro
razumem.«.

Z izratunom Cronbach alfa koeficienta sem preverila, ali trditve merijo isti konstrukt in ali
so primerni za zdruzitev v eno spremenljivko. Cronbachov koeficient alfa je znasal 0,835,
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kar pomeni, da je zanesljivost konstrukta sprejemljiva, zato sem spremenljivke zdruzila s
pomocjo fukcije Compute.

Spremenljivko stres sem rekodirala v 2 vrednosti in sicer: pogosto pod stresom (vsaj enkrat
tedensko) — zdruzitev spremenljivk vedno (vsak dan), pogosto (do trikrat na teden) in v€asih
(enkrat na teden) in redko pod stresom (nekajkrat na leto ali redkeje) — zdruzitev
spremenljivk redko (nekajkrat na leto) in nikoli.

V tabeli 1 je prikazana opisna statistika za zadovoljstvo zaposlenih, ki so pogosto pod
stresom in zadovoljstvo zaposlenih, ki so redko pod stresom. Zaposleni, ki so redko pod
stresom - nekajkrat na leto ali redkeje (M=2,64) so bolj zadovoljni, kot zaposleni, ki so
pogosto pod stresom - vsaj enkrat tedensko (M=2,63).

Tabela 1: Opisne statistike za zadovoljstvo in stres zaposlenih

Stres | N Aritmeti¢na Standardni Standardna
sredina odklon = napaka povprecja
Zadovoljstvo Pogosto pod stresom = 45 2.6296 0.50918 0.07590
zaposlenih (vsaj enkrat tedensko)
Redko pod stresom = 8 2.6389 0.54997 0.19444
(nekajkrat na leto ali
redkeje)

Vir: lastno delo.

Preverjala sem ali se povpre¢na vrednost spremenljivke razlikuje med dvema skupinama
enot, zato sem izvedla t-test neodvisnih vzorcev (angl. Independent-Samples T-test). Zanima
me, ali obstaja statisti¢no znacilna razlika med zadovoljstvom zaposlenih, ki so pogosto pod
stresom (vsaj enkrat tedensko) in zadovoljstvom zaposlenih, ki so redko pod stresom
(nekajkrat na leto ali redkeje).

Postavim 2 hipotezi za Levenov test:

HO: Varianci spremenljivke zadovoljstvo zaposlenih sta enaki v obeh skupinah.

H1: Varianci spremenljivke zadovoljstvo zaposlenih sta v obeh skupinah razli¢ni.

Na podlagi Levenovega testa ne morem zavrniti ni¢elne hipoteze o enakosti varianc. Pri 5
% stopnji znacilnosti torej ne moremo zavrniti ni¢elne hipoteze, ki pravi, da sta varianci
spremenljivke zadovoljstvo zaposlenih enaki v obeh skupinah (F=0,112, p vrednost=0,740).
Vrednost testne statistike t je -0,047, njena statistiCna znacilnost pa je 0,963 (dvostranski
test). S 5 % stopnjo znacilnosti ne morem zavrniti nicelne domneve, kar pomeni, da med
zaposlenimi, ki so pogosto pod stresom (vsaj enkrat tedensko) in zaposlenimi, ki so redko
pod stresom (nekajkrat na leto ali redkeje) ne obstaja statisti¢na razlika v zadovoljstvu
zaposlenih. Med skupinama torej ni statisti¢no znacilnih razlik.

Zanimalo me je ali je stres negativno povezan z zadovoljstvom zaposlenih. Ceprav vidimo
minimalne razlike v aritimeti¢nih sredinah med zadovoljstvom zaposlenih, ki so pogosto pod
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stresom (vsaj enkrat tedensko) in zadovoljstvom zaposlenih, ki so redko pod stresom
(nekajkrat na leto ali redkeje), le-te niso statisticno znacilne. Na podlagi teh rezultatov lahko
zavrnem prvo hipotezo, kar pomeni, da stres ni negativno povezan z zadovoljstvom

zaposlenih.

Tabela 2: Levenov test in T-test pri zadovoljstvu zaposlenih

Zadovoljstvo Predpostavljene
zaposlenih enake variance
Predpostavljene

razliéne variance

Levenov test za
enakost varianc
F Df

0.112 0.740

Vir: lastno delo.

T-test za enakost arimeti¢nih sredin

T Df  Znacilnost (2-
stranska)

-0.047 51 0.963
-0.044  9.262 0.966

H2: Zaposleni, ki nimajo otrok dozivljajo vi§jo stopnjo stresa na delovhem mestu, kot

tisti, Ki imajo otroke.

V spodnji tabeli 3 vidim, da so zaposleni, ki nimajo otrok bolj pod stresom (AS=1,0779) kot
tisti zaposleni, ki imajo otroke (AS=1,2609).

Tabela 3: Opisne statistike za stres in zaposlene, ki imajo otroke ali ne

Ali imate N

otroke?
Stres Da 69
Ne 77

Vir: lastno delo.

Aritmeti¢na Standardni Standardna napaka
sredina odklon povprecja
1.2609 0.44233 0.05325
1.0779 0.26981 0.03075

Preverjala bom, ali se povpre¢na vrednost spremenljivke razlikuje med dvema skupinama
enot, zato smo izvedli t-test neodvisnih vzorcev (angl. Independent-Samples T-test). Zanima
me, ali obstaja statisticno znacilna razlika med stresom zaposlenih, ki imajo otroke in

stresom zaposlenih, ki otrok nimajo.

Postavim 2 hipotezi za Levenov test:

HO: Varianci spremenljivke stres zaposlenih sta enaki v obeh skupinah.
H1: Varianci spremenljivke stres zaposlenih sta v obeh skupinah razli¢ni.

Na podlagi Levenovega testa lahko zavrnem ni¢elno hipotezo o enakosti varianc. Pri 5 %
stopnji znacilnosti zavrnem nicelno hipotezo, ki pravi, da sta varianci spremenljivke stres
zaposlenih enaki v obeh skupinah (F=43,907, p vrednost=0,000).
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Vrednost testne statistike t je 2,975, njena statisti¢na znacilnost pa je 0,004 (dvostranski test).
S 5 % stopnjo znacilnosti lahko zavrnem nicelno domnevo, kar pomeni, da med zaposlenimi,
ki imajo otroka in zaposlenimi, ki nimajo otroka obstaja statisticna razlika v stresu
zaposlenih. Med skupinama so statisti¢no znacilne razlike. Ugotovila sem, da so zaposleni,
ki nimajo otrok bolj pod stresom kot tisti zaposleni, ki imajo otroke — razlike so statisti¢éno
znacCilne. Na podlagi teh rezultatov lahko potrdim postavljeno hipotezo.

Tabela 4: Levenov test in t-test pri stresu zaposlenih, ki imajo otroke ali ne

Levenov test za T-test za enakost arimeti¢nih sredin
enakost varianc

F Df T Df Znacilnost (2-

stranska)

Stres Predpostavljene enake 43.907 .000 3.051 144 .003
variance

Predpostavljene 2975  109.966 .004

razliéne variance
Vir: lastno delo.

H3: Zaposleni z visjo izobrazbo so pogosteje pod stresom, kot zaposleni z niZjo stopnjo
izobrazbe.

Spremenljivko stres sem rekodirala v 2 vrednosti in sicer: 1 - pogosto pod stresom (vsaj
enkrat tedensko) — zdruzitev spremenljivk vedno (vsak dan), pogosto (do trikrat na teden)
in v¢asih (enkrat na teden) in 2 - redko pod stresom (nekajkrat na leto ali redkeje) —
zdruZitev spremenljivk redko (nekajkrat na leto) in nikoli.

Vidim lahko, da so zaposleni, ki imajo zakljuceno vi$jo ali visoko Solo najbolj pogosto pod
stresom (AS=1,0652), sledijo pa jim zaposleni, ki imajo zaklju¢eno univerzitetno izobrazbo
ali ve¢ (AS=1,1429) in zaposleni, ki imajo zaklju€eno srednjo strokovno Solo ali gimnazijo
(AS=1,1935). Najmanj pogosto pa so pod stresom zaposleni, ki imajo zaklju¢eno osnovno
Solo (AS=2) in tisti zaposleni, ki imajo zaklju¢eno srednjo poklicno Solo (AS=1,25).

Tabela 5: Opisne statistike za stopnjo izobrazbe

N | Aritmetiéna = Standardni | Standardna 95% Interval Min = Max
sredina odklon napaka zaupanja
Sp. Zg.
meja meja
Osnovna 3 2.0000 0.00000 0.00000 = 2.0000 2.0000 2.00 @ 2.00

Sola
se nadaljuje
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Tabela 6: Opisne statistike za stopnjo izobrazbe (nad.)

Srednja 24 1.2500 0.44233 0.09029 1.0632 14368 1.00 2.00
poklicna Sola
Srednja 31 1.1935 0.40161 0.07213 1.0462 1.3409 1.00 2.00
strokovna
Sola ali
gimnazija
Visja ali 46 1.0652 0.24964 0.03681 0.9911 11394 100 2.00
visoka $ola
Univerzitetna 42 1.1429 0.35417 0.05465 1.0325 12532 1.00 2.00
izobrazba ali

vel
Skupaj 146 1.1644 0.37190 0.03078 1.1036 1.2252 1.00 2.00

Vir:lastno delo.

Preverjala bom ali se povprec¢na vrednost spremenljivke razlikuje med petimi skupinami
enot, zato sem izvedla analizo variance (angl. Analysis of variance, v nadaljevanju
ANOVA). Zanima me, ali obstaja statisticno znalilna razlika v stresu med tistimi
zaposlenimi, ki imajo zaklju¢eno osnovno $olo, srednjo poklicno Solo, srednjo strokovno
Solo ali gimnazijo, visjo ali visoko $olo ali univerzitetno izobrazbo ali vec.

Najprej postavim 2 hipotezi za preverjanje predpostavk o enakosti varianc (Levenova
statistika).

HO: Ni razlik med populacijskimi variancami.
H1: So razlike med populacijskimi variancami.

Testna statistika (Levenova statistika) ima vrednost 6,477, porazdeljuje se po F porazdelitvi
s prostostnimi stopnjami 4 in 141, njena statisti¢na znacilnost pa je p=0,000. Domnevo 0
enakosti varianc zavrnemo ob 5 % stopnji znacilnosti, kar pomeni, da populacijske variance
niso enake. Ceprav imamo neenakost varianc, sprejmemo rezultate analize variance.

ANOVO sem izvedla tako, da sem preucila kaksne bodo razlike v stresu med tistimi
zaposlenimi, ki imajo zakljueno osnovno $olo, srednjo poklicno Solo, srednjo strokovno
Solo ali gimnazijo, vi$jo ali visoko Solo ali univerzitetno izobrazbo ali ve€. Iz spodnje tabele
lahko vidim, da obstajajo statisti¢no znacilne razlike v stresu med zaposlenimi, ki imajo
zakljuceno osnovno Solo, srednjo poklicno Solo, srednjo strokovno Solo ali gimnazijo, vi§jo
ali visoko Solo ali univerzitetno izobrazbo ali ve¢ (F@,141)=5,646; p vrednost=0,000).
Povzamem lahko, da so najpogosteje pod stresom tisti, ki imajo zaklju¢eno visoko/vi§jo $olo
in univerzitetno ali ve¢, najmanj pa tisti z osnovno/srednjo Solo. Na podlagi teh rezultatov
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lahko potrdim tretjo hipotezo, ki pravi, da so zaposleni z vi§jo izobrazbo pogosteje pod
stresom, kot zaposleni z nizjo stopnjo izobrazbe.

Tabela 7: ANOVA pri stopnji izobrazbe

Vsota Prostostne Kvadrat F  Znacilnost
kvadratov stopnje povprecja
Variabilnost med 2.769 4 0.692  5.646 0.000
skupinami
Variabilnost znotraj 17.286 141 0.123
skupin
Skupaj 20.055 145

Vir:lastno delo.
H4: ViSina place je najvecji motivacijski dejavnik zaposlenega.

Motivacijske dejavnike sem merila z naslednimi dejavniki: obcutek vkljucenosti, pomoc
nadrejenega pri osebnih tezavah, varnost zaposlitve, viSina place, zanimivo delo, dobri
odnosi s sodelavci, napredovanje oz. karierni razvoj, dobri delovni pogoji, priznanje za
dobro opravljeno delo in lojalnost vodstva do zaposlenih. Zanimalo me je, ali je viSina place
najvedji motivacijski dejavnik zaposlenega.

V sliki 15 so prikazana povpre¢ja motivacijskih dejavnikov zaposlenega. Vidim lahko, da je
najve¢ji motivacijski dejavnik zaposlenega dobri delavni pogoji (M=3,8), sledijo dobri
odnosi s sodelavci (M=3,7) in visina plac¢e (M=3,7). Na podlagi teh rezultatov lahko zavrnem
Cetrto hipotezo, kar pomeni, da visina place ni najvecji motivacijski dejavnik zaposlenega.

Slika 15: Prikaz povprecij motivacijskih dejavnikov zaposlenega

Obcutek vkljucenosti.

Pomoc nadrejenega pri osebnih tezavah.
Varnost zaposlitve.

Visina place.

Zanimivo delo.

Dobri odnosi s sodelavci.

Napredovanje oz. karierni razvoj.

Dobri delovni pogoji.

Priznanje za dobro opravljeno delo.
Lojalnost vodstva do zaposlenih.

Vir:lastno delo.
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HS5: Zaposleni, ki se v prostem casu ve¢ ukvarjajo s telesno vadbo se lazje in
ucinkoviteje soofajo s stresom na delovnem mestu, kot tisti, ki se z vadbo ukvarjajo
manj.

Samoucinkovitost sem merila z naslednjimi trditvami: »Vedno uspem resiti tezave, Ce se
dovolj potrudim.«, »Tudi kadar mi kdo nasprotuje, najdem nacine in poti, da dosezem to,
kar zelim.«, »Z lahkoto ostajam pri svojih namerah in dosegam svoje cilje.«, »Preprican/-a
sem, da se znam ucinkovito spoprijeti z nepri¢akovanimi dogodki.«, »Ker sem iznajdljiv/-a
se znam spoprijeti z nepredvidljivimi situacijami.«, »Lahko razre§im vec¢ino problemov, ¢e
si za to dovolj prizadevam.«, »Ko se sooCam s tezavami, lahko ostanem miren/-a zato, ker
se znam obvladati.«, »Kadar imam problem, lahko obigajno poid¢em veé reitev.«, »Ce sem
v tezavah, se zmeraj lahko spomnim kaksne reSitve.« in »Karkoli mi pride na proti, obvladam
brez vecjih naporov.«.

Z izratunom Cronbachovega koeficienta alfa sem preverila, ali trditve merijo isti konstrukt
in ali so primerne za zdruzitev v eno spremenljivko. Cronbachov koeficient alfa je znasal
0,825, kar pomeni, da je zanesljivost konstrukta sprejemljiva, zato smo spremenljivke
zdruzili s pomocjo fukcije Compute.

V tabeli 7 so prikazane opisne statistike za samoucinkovitost pri zaposlenih, ki prakticirajo
lahko, zmerno in intenzivno vadbo. Samoucinkovitost je najvisja pri zaposlenih, ki se
ukvarjajo z zmerno vadbo (M=3,0596), najnizja pa pri zaposlenih, ki se ukvarjajo z
intenzivno vadbo (M=3,0477).

Tabela 8: Opisne statistike za samoucinkovitost in intenziteto vadbe

N Aritmeti¢na Standardni Standardna 95% Interval Min Max
sredina odklon napaka zaupanja
Sp. Zg.
meja meja
Lahka vadba 37 3.0486 0.41874 0.06884  2.9090 3.1883 2.30 3.90
Zmerna 57 3.0596 0.39045 0.05172  2.9560 3.1632 2.30 3.90
vadba
Intenzivna 44 3.0477 0.39502 0.05955 2.9276 3.1678 2.30 3.90
vadba
Skupaj = 138 3.0529 0.39674 0.03377 29861 3.1197 2.30 3.90

Vir: lastno delo.
Preverjala sem, ali se povpre¢na vrednost spremenljivke razlikuje med tremi skupinami enot,

zato smo izvedli ANOVO. Zanima me, ali obstaja statisticno znacilna razlika v
samoucinkovitosti med zaposlenimi, ki prakticirajo lahko, zmerno in intenzivno vadbo.
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Najprej postavim 2 hipotezi za preverjanje predpostavk o enakosti varianc (Levenova
statistika).

HO: Ni razlik med populacijskimi variancami.
H1: So razlike med populacijskimi variancami.

Testna statistika (Levenova statistika) ima vrednost 0,233, porazdeljuje se po F porazdelitvi
s prostostnimi stopnjami 2 in 135, njena statisti¢na znacilnost pa je p=0,793. Domneve 0
enakosti varianc ne morem zavrniti ob Stopnji znacilnosti p=0,793, kar pomeni, da so
populacijske variance enake, torej je izpolnjen pogoj o enakosti varianc.

ANOVO sem izvedla tako, da sem preucila kaksne bodo razlike v samoucinkovitosti med
zaposlenimi, ki prakticirajo lahko, zmerno in intenzivno vadbo. 1z tabele 8 lahko vidim, da
ne obstajajo statisticno znacilne razlike v samoucinkovitosti med zaposlenimi, ki prakticirajo
lahko, zmerno in intenzivno vadbo (F(,135=0,014; p vrednost=0,986). Na podlagi teh
rezultatov lahko zavrnem peto hipotezo, kar pomeni, da zaposleni, ki se v prostem ¢asu ve¢
ukvarjajo s telesno vadbo se ni¢ lazje in ucinkoviteje ne soocajo s stresom na delovnem
mestu, kot tisti, ki se z vadbo ukvarjajo manj.

Tabela 9: ANOVA pri samoucinkovitosti in intenziteti vadbe

Vsota Prostostne Kvadrat F  Znadilnost
kvadratov stopnje povprecja
Variabilnost med 0.004 2 0.002 0.014 0.986
skupinami
Variabilnost znotraj 21.559 135 0.160
skupin
Skupaj 21.564 137

Vir: lastno delo.

H6: Vedja stopnja samoucinkovitosti je pozitivho povezana z zadovoljstvom
zaposlenega.

Samoucinkovitost sem merila z naslednjimi trditvami: »Vedno uspem resiti tezave, ¢e se
dovolj potrudim.«, »Tudi kadar mi kdo nasprotuje, najdem nacine in poti, da dosezem to,
kar Zelim.«, »Z lahkoto ostajam pri svojih namerah in dosegam svoje cilje.«, »Preprican/-a
sem, da se znam ucinkovito spoprijeti z nepricakovanimi dogodki.«, »Ker sem iznajdljiv/-a
se znam spoprijeti z nepredvidljivimi situacijami.«, »Lahko razre§im vec¢ino problemov, ¢e
si za to dovolj prizadevam.«, »Ko se sooCam s tezavami, lahko ostanem miren/-a zato, ker
se znam obvladati.«, »Kadar imam problem, lahko obi¢ajno poiséem veé resitev.«, »Ce sem
v tezavah, se zmeraj lahko spomnim kaksne reSitve.« in »Karkoli mi pride na proti, obvladam
brez vecjih naporov.«.
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Z izracunom Cronbachovega koeficienta alfa sem preverila, ali trditve merijo isti konstrukt
in ali so primerne za zdruzitev v eno spremenljivko. Cronbachov koeficient alfa je znasal
0,825, kar pomeni, da je zanesljivost konstrukta sprejemljiva, zato sem spremenljivke
zdruzila s pomocjo fukcije Compute.

Spremenljivko splosno zadovoljstvo sem rekodirala v 2 vrednosti: nezadovoljen/-na in
zadovoljen/-na.

V tabeli 9 so prikazane opisne statistike za stopnjo samoucinkovitosti pri zaposlenih, ki so
nezadovoljni in zaposlenih, ki so zadovoljni. Zaposleni, ki so nezadovoljni (M=3,0889)
Imajo Vvisjo stopnjo samoucinkovitosti kot tisti zaposleni, ki so zadovoljni (M=3,0407).

Tabela 10: Opisna statistika za stopnjo samoucinkovitosti in stopnjo zadovoljstva

Splosno N Aritmeti¢na Standardni Standardna

zadovoljstvo sredina odklon = napaka povprecja

Stopnja nezadovoljen/-na 27 3.0889 0.47663 0.09173
samoudinkovitosti zadovoljen/-na 113 3.0407 0.37432 0.03521

Vir: lastno delo.

Preverjala bom, ali se povpre¢na vrednost spremenljivke razlikuje med dvema skupinama
enot, zato sem izvedla t-test neodvisnih vzorcev (angl. Independent-Samples T-test). Zanima
me, ali obstaja statisti¢no znacilna razlika med stopnjo samoucinkovitosti pri zaposlenih, Ki
so zadovoljni in zaposlenih, ki so nezadovoljni.

Postavim 2 hipotezi za Levenov test:

HO: Varianci spremenljivke stopnja samoucinkovitosti sta enaki v obeh skupinah.
H1: Varianci spremenljivke stopnja samoucinkovitosti sta v obeh skupinah razli¢ni.

Na podlagi Levenovega testa lahko zavrnem ni¢elno hipotezo o enakosti varianc. Pri 5 %
stopnji znacilnosti lahko zavrnem nicelno hipotezo, ki pravi, da sta varianci spremenljivke
stopnja samoucinkovitosti enaki v obeh skupinah (F=8,247, p vrednost=0,005).

Vrednost testne statistike t je 0,490, njena statisti¢na znacilnost pa je 0,627 (dvostranski test).
S 5 % stopnjo znacilnosti ne moremo zavrniti nicelne domneve, kar pomeni, da med
zaposlenimi, ki so zadovoljni in zaposlenimi, ki so nezadovoljni ne obstaja statisti¢na razlika
v stopnji samoucinkovitosti. Med skupinama torej ni statisti¢no znacilnih razlik.

Zanimalo me je, ali je vecja stopnja samoucinkovitosti pozitivno povezana z zadovoljstvom
zaposlenega. Ceprav vidim razlike v aritimeti¢nih sredinah med stopnjo samoucinkovitosti
pri zaposlenih, ki so zadovoljni in zaposlenimi, ki so nezadovoljni, le-te niso statisticno
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znalilne. Na podlagi teh rezultatov lahko zavrnem Sesto hipotezo, kar pomeni, da vecja
stopnja samoucinkovitosti ni pozitivno povezana z zadovoljstvom zaposlenega.

Tabela 11: Levenov test in T-test pri samoucinkovitosti

Levenov test za enakost varianc T-test za enakost = Levenov test za enakost varianc
arimeti¢nih sredin
F Df T Df  Znadilnost (2-
stranska)
Stopnja = Predpostavljene enake 8.247 .005 ' .569 138 571
samoucinkovitosti variance
Predpostavljene 490  34.056 .627

razliéne variance

Vir: lastno delo.

H7: Zaposleni, ki delajo ve¢inoma z ljudmi, obcutijo vi§jo stopnjo stresa na delovnem
mestu kot ostali zaposleni.

Spremenljivko stres sem rekodirala v 2 vrednosti in sicer: pogosto pod stresom (vsaj enkrat
tedensko) — zdruzitev spremenljivk vedno (vsak dan), pogosto (do trikrat na teden) in v¢asih
(enkrat na teden) in redko pod stresom (nekajkrat na leto ali redkeje) — zdruzitev
spremenljivk redko (nekajkrat na leto) in nikoli.

Za preverjanje, ali obstaja povezanost med obema spremenljivkama sem izracunala
Pearsonov hi-kvadrat.

Za na$ vzorec velja, da ljudje, ki ve¢inoma delajo z ljudmi so vedno — vsak dan (35,1 %) ali
pogosto — do trikrat na teden (30,9 %) pod stresom. Ljudje, ki ve€inoma delajo s podatki so
pod stresom vcasih — enkrat na teden (36,4 %), 29,1 % ljudi, ki ve¢inoma delajo s podatki
pa je pod stresom vedno — vsak dan. Ljudje, ki ve¢inoma delajo s stvarmi/materialom so pod
stresom vcasih — enkrat na teden (50 %) ali redko — nekajkrat na leto (50 %).

Tabela 12: Kontingencna tabela za pogostost pod stresom in delo z ljudmi

Kako bi opisali delo na delovnem mestu, ki Skupaj
ga trenutno opravljate?

Vecéinoma Veéinoma Vecéinoma

delam z delam s delam s

ljudmi stvarmi/ podatki
materialom

se nadaljuje

48



Tabela 13: Kontingencna tabela za pogostost pod stresom in delo z l[judmi (nad.)

Kako Vedno (vsak dan) f 33 0 16 49
pogosto % 35.1% 0.0% 29.1% 30.4%
ste pod Pogosto (do trikrat na f 29 0 10 39
stresom? teden) % 30.9% 0.0% 18.2% 24.2%
Vcasih (enkrat na f 23 6 20 49

teden) % 24.5% 50.0% 36.4% 30.4%

Redko (nekajkrat na f 6 6 9 21

leto) % 6.4% 50.0% 16.4% 13.0%

Nikoli f 3 0 0 3

% 3.2% 0.0% 0.0% 1.9%

Skupaj f 94 12 55 161

% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Vir: lastno delo.

Vrednost Pearsonovega hi-kvadrata je statisticno pomembna na ravni 0,05 (p = 0,000, p <
0,05). Hipotezo neodvisnosti lahko zavrnem s tveganjem 5 %. Preverjala sem ali med
zaposlenimi, ki delajo vecinoma z ljudmi in ostalimi zaposlenimi obstajajo statisticno
pomembne razlike pri zaznavanju visje stopnje stresa na delovnem mestu. |z tabele 12 vidim,
da med zaposlenimi, ki delajo ve¢inoma z ljudmi in ostalimi zaposlenimi obstajajo
statisticno pomembne razlike pri zaznavanju visje stopnje stresa na delovnem mestu. Na
podlagi teh rezultatov lahko potrdim sedmo hipotezo, kar pomeni, da zaposleni, ki delajo
ve¢inoma z ljudmi, ob¢utijo visjo stopnjo stresa na delovnem mestu kot ostali zaposleni.

Tabela 14: Pearsonov hi-kvadrat pri povezavi med stopnjo stresa in naravo dela

zaposlenih
Vrednost  Sp = P vrednost (2-stranska)
Pearsonov hi-kvadrat 31.408 8 .000
Kullbackov 2i-preizkus =~ 34.166 8 .000
Linearna povezanost 3243 1 .072
Stevilo anketirancev 161

Vir: lastno delo.

2. raziskovalno vprasanje: Ali se prisotnost stresa na delovnem mestu razlikuje glede na
organizacijo, kjer je oseba zaposlena?

H8: Na stopnjo zaznanega stresa, organizacija kjer je oseba zaposlena nima vpliva.

Spremenljivko stres sem rekodirala v 2 vrednosti in sicer: pogosto pod stresom (vsaj enkrat
tedensko) — zdruzitev spremenljivk vedno (vsak dan), pogosto (do trikrat na teden) in v€asih
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(enkrat na teden) in redko pod stresom (nekajkrat na leto ali redkeje) — zdruzitev
spremenljivk redko (nekajkrat na leto) in nikoli.

Za preverjanje, ali obstaja povezanost med obema spremenljivkama sem izracunala
Pearsonov hi-kvadrat. Za moj vzorec velja, da so ljudje, ki so zaposleni v podjetju DPD pod
stresom najveckrat v¢asih — enkrat na teden (37,5 %), pogosto — do trikrat na teden (25 %)
ali vedno — vsak dan (25 %). Ljudje, ki so zaposleni v podjetju GLS so pod stresom
najveckrat vedno — vsak dan (42,9 %) ali v¢asih — enkrat na teden (23,8 %). Ljudje, ki so
zaposleni v podjetju GW so najveckrat pod stresom pogosto — do trikrat na teden (33,3 %)
ali v¢asih — enkrat na teden (28,6 %).

Tabela 15: Kontingencna tabela za pogostost stresa in podjetje, v katerem so anketiranci

zaposleni

V katerem podjetju ste zaposleni? | Skupaj

DPD GLS  GEBRUDER

WEISS
Kako pogosto ste Vedno (vsak dan) f 18 9 5 32
pod stresom? % 25.0% 42.9% 23.8% 28.1%
Pogosto (do trikrat na f 18 4 7 29
teden) % 25.0% 19.0% 33.3%  25.4%
V<asih (enkrat na teden) f 27 5 6 38
% 37.5% 23.8% 28.6%  33.3%
Redko (nekajkrat na leto) f 9 3 3 15
% 12.5% 14.3% 14.3% @ 13.2%
Skupaj f 72 21 21 114
f%  100.0%  100.0% 100.0% | 100.0%

Vir: lastno delo.

Vrednost Pearsonovega hi-kvadrata ni statisticno pomembna na ravni 0,05 (p = 0,673, p >
0,05). Hipotezo neodvisnosti ne moremo zavrniti s tveganjem 5 %. 1z tabele 14 vidim, da
med zaposlenimi v DPD, GLS ali GW ne obstajajo statisticno pomembne razlike pri
zaznavanju visje stopnje stresa na delovnem mestu, kar pomeni, da na stopnjo zaznanega
stresa, organizacija kjer je oseba zaposlena nima vpliva.

Tabela 16: Pearsonov hi-kvadrat pri povezavi med stresom in podjetjem, v katerem so
anketiranci zaposleni

Vrednost  sp p vrednost (2-stranska)

Pearsonov hi-kvadrat 4.024 6 673

Kullbackov 2i-preizkus 3853 6 696

Linearna povezanost 206 1 .650
Stevilo anketirancev 114

Vir: lastno delo.
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5.4.3 Diskusija rezultatov

V nadaljevanju na kratko pojasnim raziskovalni vprasanji, preverjanje hipotez in
najpomembnejSe izsledke empiri¢nega dela ter omejitve raziskave. Sledijo Se priporocila
podjetjem.

V magistrskem delu sem si zastavila dve temeljni raziskovalni vprasanji, na kateri sem zelela
odgovoriti s pomocjo preverjanja hipotez:

1. raziskovalno vprasanje: Kaksna je prisotnost zaznanega stresa pri zaposlenih v izbranih
organizacijah in kaks$na je povezava z njihovim zadovoljstvom?

2. raziskovalno vprasanje: Ali se prisotnost stresa na delovnem mestu razlikuje glede na
organizacijo, kjer je oseba zaposlena?

H1: Stres je negativno povezan z zadovoljstvom zaposlenih.

Glede na statistiko o zadovoljstvu zaposlenih, lahko trdimo, da so zaposleni, ki so redko pod
stresom (M=2,64) bolj zadovoljni, kot zaposleni, ki so pogosto pod stresom (M=2,63).
Ceprav obstaja minimalna razlika v aritmeti¢nih sredinah, pa le-te niso statistiéno zna¢ilne.
Med skupinama ni statisti¢no znacilnih razlik, saj je vrednost testne statistike t je -0,047,
njena statisticna znacilnost pa je 0,963 (dvostranski test). S 5 % stopnjo znacilnosti ne
morem zavrniti ni¢elne domneve. Na podlagi rezultatov raziskave ne morem potrditi prve
hipoteze, ki pravi, da stres negativno vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.

H2: Zaposleni, ki nimajo otrok dozivljajo viSjo stopnjo stresa na delovnem mestu, kot
tisti, ki imajo otroke.

Vrednost testne statistike t je 2,975, njena statisti¢na znacilnost pa je 0,004 (dvostranski test).
S 5 % stopnjo znacilnosti lahko zavrnem ni¢elno domnevo, kar pomeni, da med zaposlenimi,
ki imajo otroka in zaposlenimi, ki nimajo otroka obstaja statistina razlika v stresu
zaposlenih. Na podlagi rezultatov raziskave lahko potrdim drugo hipotezo, ki pravi, da
zaposleni, ki nimajo otrok dozivljajo vi§jo stopnjo stresa na delovnem mestu, kot tisti, ki
imajo otroke.

H3: Zaposleni z vi§jo izobrazbo so pogosteje pod stresom, kot zaposleni z niZjo stopnjo
izobrazbe.

S pomoc¢jo ANOVE sem ugotovila, da obstajajo statisti¢no znacilne razlike v stresu med
zaposlenimi, ki imajo zaklju¢eno osnovno $olo, srednjo poklicno Solo, srednjo strokovno
Solo ali gimnazijo, vi§jo ali visoko Solo ali univerzitetno izobrazbo ali ve¢ (F4,141)=5,646; p
vrednost=0,000). Povzamem lahko, da so najpogosteje pod stresom tisti ki imajo zakljuceno
visoko/vi§jo $olo in univerzitetno ali ve¢, najmanj pa tisti z osnovno/srednjo Solo. Na podlagi
teh rezultatov lahko potrdim tretjo hipotezo, ki pravi, da so zaposleni z visjo izobrazbo
pogosteje pod stresom, kot zaposleni z nizjo stopnjo izobrazbe.

H4: ViSina place je najvecji motivacijski dejavnik zaposlenega.
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Visina place je po raziskavi sode¢ Sele na tretjem mestu motivacijskih dejavnikov
zaposlenega. Analiza je pokazala, da je najvecji motivacijski dejavnik zaposlenega dobri
delavni pogoji (M=3,8), sledijo dobri odnosi s sodelavci (M=3,7) in visina place (M=3,7).
Na podlagi teh rezultatov lahko zavrnem cetrto hipotezo, ki pravi, da je viSina place najvecji
motivacijski dejavnik zaposlenega.

HS: Zaposleni, ki se v prostem ¢asu ve¢ ukvarjajo s telesno vadbo se laZje in
ucinkoviteje soo¢ajo s stresom na delovnem mestu, kot tisti, ki se z vadbo ukvarjajo
manj.

ANOVO sem izvedla tako, da sem preucila kaksne bodo razlike v samoucinkovitosti med
zaposlenimi, ki prakticirajo lahko, zmerno in intenzivno vadbo. Rezultati so pokazali, da ne
obstajajo statisticno znacilne razlike v samoucinkovitosti med zaposlenimi, ki prakticirajo
lahko, zmerno in intenzivno vadbo (F,135=0,014; p vrednost=0,986). Na podlagi rezultatov
ne morem potrditi pete hipoteze, ki pravi, da se zaposleni, ki se v prostem ¢asu ve¢ ukvarjajo
s telesno vadbo, lazje in u¢inkoviteje soo¢ajo s stresom na delovnem mestu, kot tisti, ki se z
vadbo ukvarjajo manj.

H6: Vecja stopnja samoucinkovitosti je pozitivno povezana z zadovoljstvom
zaposlenega.

Opisna statistika je pokazala, da imajo zaposleni, ki so nezadovoljni (M=3,0889) visjo
stopnjo samoucinkovitosti Kot tisti zaposleni, ki so zadovoljni (M=3,0407). Vrednost testne
statistike t je 0,490, njena statisticna znacilnost pa je 0,627 (dvostranski test). S 5 % stopnjo
znacilnosti ne morem zavrniti nicelne domneve, kar pomeni, da med zaposlenimi, ki so
zadovoljni in zaposlenimi, ki so nezadovoljni ne obstaja statisticna razlika v stopnji
samoucinkovitosti. Na podlagi teh rezultatov lahko zavrnem Sesto hipotezo, ki pravi, da
vecja stopnja samoucinkovitosti vpliva pozitivno na zadovoljstvo zaposlenega.

H7: Zaposleni, ki delajo ve¢inoma z ljudmi, obcutijo viSjo stopnjo stresa na delovnem
mestu kot ostali zaposleni.

Za preverjanje, ali obstaja povezanost med obema spremenljivkama sem izracunala
Pearsonov hi-kvadrat. VVrednost Pearsonovega hi-kvadrata je statisticno pomembna na ravni
0,05 (p = 0,000, p < 0,05). Hipotezo neodvisnosti lahko zavrnem s tveganjem 5 %. Analiza
je pokazala, da med zaposlenimi, ki delajo ve¢inoma z ljudmi in ostalimi zaposlenimi
obstajajo statisticno pomembne razlike pri zaznavanju vi§je stopnje stresa na delovnem
mestu. Na podlagi teh rezultatov lahko potrdim sedmo hipotezo, ki pravi, da zaposleni, ki
delajo ve¢inoma z ljudmi, obcutijo vi§jo stopnjo stresa na delovhem mestu kot ostali
zaposleni.

H8: Na stopnjo zaznanega stresa, organizacija kjer je oseba zaposlena nima vpliva.

Vrednost Pearsonovega hi-kvadrata ni statisticno pomembna na ravni 0,05 (p = 0,673, p >
0,05). Hipotezo neodvisnosti ne moremo zavrniti s tveganjem 5 %, kar v nasem primeru
pomeni, da med zaposlenimi v DPD, GLS ali GW ne obstajajo statisticno pomembne razlike
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pri zaznavanju visje stopnje stresa na delovnem mestu. Na podlagi teh rezultatov lahko
potrdim osmo hipotezo, ki pravi, da na stopnjo zaznanega stresa v naSem primeru,
organizacija kjer je oseba zaposlena nima vpliva.

5.4.3.1 Omejitve raziskave

Nekaterih hipotez v svojem delu nisem uspela potrditi, kljub temu da so bile vidne razlike
med vzorci, ki pa so bile premajhne, da bi bile statisticno znacilne. Za prihodnje raziskave
priporo¢am uporabo vecjega vzorca, saj bo raziskava pridobila na kredibilnosti. Raziskava
je sicer pokazala, da na stopnjo zaznanega stresa, posamezna organizacija nima vpliva,
vendar glede na to, da je bil v analizi uporabljen majhen vzorec in samo 3 podjetja, rezultatov
ne moremo posplositi na celotno dejavnost.

Glavna omejitev pri empiricnem delu je to, da je bila anketa posredovana v podjetja po
elektronski posti. Najvecji izziv je bilo pridobivanje odgovorov zaposlenih. Raziskavo sem
izvedla v ¢asovnem obdobju med 29. 7. in 19. 9. 2019, ko je v vecini podjetij, obdobje
dopustov. Za to obdobje sem se odlocila predvsem zato, ker je v tem Casu najmanj pritiska
na zaposlene v smislu obsega dela, saj je le-ta zmanjSan, zaradi zgoraj navedenega razloga.
Kljub temu sem tedensko preverjala prejete odgovore in veckrat kontaktirala podjetja, da
apelirajo na zaposlene, da jih kar najve¢ mozno odgovori na anketni vprasalnik. V anketi je
sodelovalo 94 zaposlenih iz vseh treh logisti¢nih podjetij. [zlo€iti sem morala tiste odgovore
zaposlenih, ki so anketo prenehali izpolnjevati ali pa na pomembna vprasanja niso
odgovorili. Na takSen nacin sem prisla do 63 ustrezno izpolnjenih anketnih vprasalnikov, ki
sem jih vkljucila v analizo.

5.4.3.2 Priporocila podjetiem

Zaposleni v anketi navajajo kot najvecje dejavnike stresa na njihovem delovnem mestu,
casovne pritiske, delo s strankami, neprimerno stimulacijo, pomanjkanje informacij in
prevelike zahteve oz. delovne obremenitve. Predvsem zadnji trije dejavniki so tisti, Kjer
vidim moznost izboljSav s strani vodstva oz. organizacije. Nadrejeni, ki nadzirajo delo
zaposlenih, morajo biti pozorni na njihovo zdravstveno stanje. S preventivnimi ukrepi, ki naj
jih vodstvo in zaposleni oblikujejo skupaj, se je potrebno ukvarjati na dnevni ravni. Iz
preteklih raziskav so se kot najuspesnejsi pokazali programi za fizi¢no vadbo in kognitivni
programi za zasc¢ito zaposlenih pred negativnimi ucinki. Skozi magistrsko delo sem prisla
do zakljuckov, da mora delodajalec poskrbeti za zmanjSevanje in obvladovanje stresa
predvsem na podroc¢jih izostajanja z delovnega mesta (absentizem), izgorevanja na
delovnem mestu in fluktuacije.

Da bi resili problematiko absentizma mora podjetje spreminjati navade, staliS¢a, motivacijo
in socialni poloZaj delavcev, kar pa je dolgotrajen in pocasen postopek, ki pa zagotovo
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izboljSa produktivnost, kar je cilj vsakega podjetja. Podjetjem priporocam, da to
problematiko resujejo z naslednjimi ukrepi:

- moznost osebnega in strokovnega razvoja,

- redni pogovori vodij oddelkov s delavci,

- nadzorovanje bolniske odsotnosti.

Pri prepreCevanju izgorevanja zaposlenih podjetjem predlagam, da uvedejo ucinkovito
nacrtovanje dela in pravicen sistem nagrajevanja. Poleg tega podjetjem priporocam Se:
nudenje zdravega delovnega okolja za zaposlene,

organizacijo varstva otrok zaposlenih,

prenaSanje pobud po hierarhi¢ni lestvici navzgor,

prenos odgovornosti in moznosti odloc¢anja po hierarhicni lestvici navzdol.

V kolikor bodo zgornji pogoji izpolnjeni bodo tudi zaposleni ¢utili vecjo pripadnost podjetju,
saj jim bo izkazano spostovanje, ki si ga zasluZzijo za dobro opravljeno delo. Na takSen nacin
se posledi¢no zmanjsSuje tudi stopnja fluktuacije.

Poleg podjetja se mora vsak posameznik zavedati, da je stopnja zaznanega stresa odvisna
predvsem od njega samega. VVsakemu zaposlenemu svetujem, da se vsakodnevno, vsaj pol
ure ukvarja z telesno dejavnostjo, ki mu ustreza in s tem pripomore k boljsi psihofizi¢ni
pripravljenosti. Odsvetujem delo nadur oz. v kolikor je nujno potrebno, le-te naj bodo nujno
omejene na to¢no doloCene kvote. Zaposleni naj bo dosleden pri razporeditvi Casa, ki ga
nameni delu in ¢asa, ki ga nameni odmoru med delovnim ¢asom. Nadrejeni naj bo pozoren
in vodi evidenco ter vsakr$no odstopanje oz. neprimerno razdeljevanje Casa posreduje
vodstvu z namenom uvajanja ugodnejsih resitev v kolikor je potrebno. Znotraj tima svetujem
tedenske sestanke, kjer naj se izmenjajo mnenja znotraj oddelka, na mese¢ni ravni pa
priporo¢am sestanke z ostalimi oddelki in vodstvom. Poleg omenjenih predlogov naj
podjetje ohranja povezanost kolektiva z druzenjem zunaj delovnega okolja z izleti, team
buildingi, izobrazevanjem in rekreacijo.

SKLEP

Stres je v sodobnem casu sestavni del naSega vsakdana. V prvem teoreticnem delu sem
pojasnila vse temeljne pojme, ki se nanasajo na stres na splosno in podrobneje predstavila
problematiko stresa na delovnem mestu. Stres na delovnem mestu predstavlja enega
najvecjih izzivov na podrocju varnosti in zdravja pri delu. Vpliva pa tudi na zmanjSano
uspesnost na delovnem mestu ter povzroc¢a ve¢ delovnih nesrec.

V drugem delu magistrskega dela sem se osredotoCila na analizo stresa v logisti¢ni
dejavnosti. Logistika velja za eno najbolj rasto¢ih panog in predstavlja temelj vsake
industrije. Za zadovoljevanje potrosnikovih potreb je potrebno popolno prilagajanje
logisti¢ne storitve, kar pa zaposlenim predstavlja neizogiben vir stresa. V raziskavo sem
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vkljucila zaposlene iz podjetij DPD, GW in GLS. Vsa podjetja delujejo na mednarodnih
trgih, prav tako pa imajo bogato zgodovino poslovanja tudi na slovenskih tleh. S pomocjo
anketnega vprasalnika sem pridobila informacije s strani zaposlenih, ki sem jih uporabila za
analizo. Da zaposleni v logisti¢ni dejavnosti ocenjujejo svoje delo kot stresno, razberemo iz
raziskave, ki prikazuje, da se kar 55 % vprasanih s stresom na delovnem mestu sooca veckrat
na teden. 37 % od teh jih trdi, da je njihovo delo stresno vsak dan.

Glede na to, da je logisti¢na dejavnost v porastu, lahko upraviceno sklepamo, da bo tudi
stopnja stresa na zaposlene, znotraj dejavnosti narascala, v kolikor podjetja ne bodo dajala
povdarka preventivnim ukrepom za zmanjSevanje le-tega. Od zaposlenih, katerih delo
zahteva konstanten stik s strankami, se pricakuje, da se nenehno prilagajajo njihovim Zeljam
in usklajujejo interese strank z interesom podjetja. Zaradi takSne narave dela je nujno
potrebno, da zaposleni dobro obvladajo vse situacije, ki nastajajo ob nepredvidljivih
okolis¢inah znotraj logisti¢ne dejavnosti.

Zaposleni in podjetja se morajo zavedati, da se proti negativnim posledicam stresa lahko
borijo le skupaj. Zlasti v storitvenih dejavnostih, kot v nasih primerih, predstavljajo
motivirani in zadovoljni zaposleni konkuren¢no prednost na trgu. Iz magistrskega dela lahko
povzamemo, da se morajo zaposleni nauciti primerno oceniti svoje kapacitete in ravnanja
samega s seboj. Naloga podjetij pa je delavcem zagotoviti ¢imbolj prijazno in zdravo
delovno okolje.
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PRILOGA






Priloga 1: Anketni vprasalnik

Spostovani, sem Martina Letojne in pripravljam magistrsko delo, z naslovom Analiza stresa
na delovnem mestu v podjetjih v logisti¢ni dejavnosti, na Ekonomski fakulteti. Vljudno Vas
vabim K izpolnjevanju anketnega vpraSalnika, za katerega boste potrebovali priblizno 10
minut. Vasi odgovori so popolnoma anonimni in predstavljajo dragocen vir moje raziskave.
Vasi podatki bodo skrbno in strogo zaupno obravnavani ter uporabljeni izklju¢no za pripravo
tega magistrskega dela. Za Vase sodelovanje se Vam iskreno zahvaljujem. Martina Letojne

1. Ali bi svoje delo opisali kot stresno?

O Da
{0 Ne
0 Delno

2. Kako pogosto ste pod stresom?

0 Vedno (vsak dan)

C Pogosto (do trikrat na teden)
(0 V¢asih (enkrat na teden)

0 Redko (nekajkrat na leto)

0 Nikoli

3. Kako bi opisali delo na delovnem mestu, ki ga trenutno opravljate?
(0 Veginoma delam z ljudmi
(0 Ve¢inoma delam s stvarmi/materialom

(0 Vec¢inoma delam s podatki

4. Naziv in kratek opis trenutnega delovnega mesta:

5. Kolikokrat na teden se ukvarjate s spodaj podanimi telesnimi vadbami, ki trajajo ve¢ kot
15 minut? Vprasanja se nanaSajo na telesno vadbo, ki se izvaja v prostem casu.

0 1 2 3 4 51in vel
Lahka vadba
(minimalni napor; () O O O O O
hoja, joga,...)



0 1 2 3 4 5 in vel

Zmerna vadba
(zmerno bitje srca;
I O O O O O O

tek, kolesarjenje,
hitra hoja,...)
Intenzivna vadba
(hitro bitje srca;

: O O O O O O
hiter tek kosarka,
nogomet,...)

6. Vprasanja v tej lestvici spraSujejo o vasih obc¢utkih in mislih V ZADNJEM MESECU. Z
oceno od 0 (nikoli) do 4 (zelo pogosto) ocenite, v kolik$ni meri trditev velja za vas.

0-nikoli  1-skoraj 2-redko 3-dokaj 4-zelo

nikoli pogosto  pogosto
Kako pogosto so vas razburili
i Yy Y Y Yy Yy
nepric¢akovani dogodki? - - - - o
Kako pogosto se vam je zdelo, da ne morete
nadzirati pomembnih stvari v svojem O O O O O
zivljenju?
Kako pogosto ste se pocutili nervozni in v . . . -
Stresur) Ny pN_—y N N N
Kako pogosto ste bili prepricani, da ste . . . . .
zmozni obvladovati svoje osebne probleme? =~ - - - -
Kako pogosto se vam je zdelo, da se stvari . . . -
odvijajo tako, kot ste zeleli? - - - - .
Kako pogosto se vam je zdelo, da niste kos
. . Y Y Y Y Y
vsem svojim obveznostim? - - - - -
Kako pogoste ste bili sposobni nadzirati
Yy Yy Y Y Y
moteCe draZljaje v svojem Zivljenju? - - - - e
Kako pogosto se vam je zdelo, da imate vse
Y Y Y Y Y
pod nadzorom? - - - - hd
Kako pogosto so vas razjezile stvari, ki niso
Y Y Y Y Y
vy Ny N R N

pod vasim nadzorom?

Kako pogosto se vam je zdelo, da so se vase
tezave tako zelo nakopicile, da jih ne O O O O
morete obvladati?

Yy
N

7.V kolik$ni meri so spodnji dejavniki stresa na delovnem mestu PRISOTNI v vasem
podjetju. Z oceno od 1 (nikoli) do 4 (zelo pogosto) ocenite, v kolik$ni meri trditev velja za
vase podjetje.



1-nikoli 2-redko 3-pogosto  4-zelo

pogosto
Nejasnost delovnih nalog O O O @,
Casovni pritiski O 9] O O
Slabo opravljeno in/ali nedokoncano delo ) O O O
Prevelike zahteve, delovne obremenitve O O O O
Nezanesljivost delovnega mesta O O O O
Slabi medsebojni odnosi O O O O
Delo s strankami O O O O
Pomanjkanje informacij O O O O
Neprimerna stimulacija za dobro opravljeno . P —
de|0 A N R Ny

8. Kako pogosto ste vzadnjem letu obcutili naslednje obcutke, ki so tudi posledice stresa?
Z oceno od 1 (nikoli) do 4 (zelo pogosto) ocenite, v kolik$ni meri trditev velja za vas.

1-nikoli 2-redko 3-pogosto  4-zelo

pogosto
Prebavne tezave O O O O
Glavobol O O O O
Obcutek iz¢rpanosti O O O O
Depresija O O O O
Razdrazljivost in nemirnost O O O O
Motnje v ritmu spanja O O O O
Slaba koncentracija O O @ O
Pozabljivost O O O O
Melanholi¢nost/brezvoljnost O O O O
Poslabsanje imunskega sistema O O O O

9. Pred vami so podani motivacijski dejavniki. Z oceno od 1 (sploh ni pomembno) do 4
(izjemno pomembno) ocenite stopnjo POMEMBNOSTI posameznega motivacijskega
dejavnika za vas.

1-sploh ni  2- 3- 4-izjemno
pomembno nepomembn pomembno pomembno
0

Obcutek vkljucenosti. O O O O

Pomo¢ nadrejenega pri osebnih tezavah. O O O O

Varnost zaposlitve. O O O O

Visina place. O O O O

Zanimivo delo. O O O O

Dobri odnosi s sodelavci O O O O



1-splohni  2- 3- 4-izjemno
pomembno nepomembn pomembno pomembno

0
Napredovanje oz. karierni razvoj. O O O @,
Dobri delovni pogoji. O O O O
Priznanje za dobro opravljeno delo. () O O O
Lojalnost vodstva do zaposlenih. O O O O

10. Vsi motivacijski dejavniki iz prej$nje tocke so podani Se enkrat. V tem primeru, z
oceno od 1 (ni prisotno) do 4 (zelo prisotno) ocenite stopnjo PRISOTNOSTI posameznega
dejavnika v vaSem podjetju.

1-ni 2-malo 3-prisotno  4-zelo

prisotno prisotno prisotno
Obcutek vkljucenosti. O O O O
Pomo¢ nadrejenega pri osebnih tezavah. ) O O O
Varnost zaposlitve. O O O O
Visina plage. O O O O
Zanimivo delo. O O O O
Dobri odnosi s sodelavci. O O O O
Napredovanje oz. karierni razvoj. O O O O
Dobri delovni pogoji. O O O O
Priznanje za dobroopravljeno delo. () O O O
Lojalnost vodstva do zaposlenih. O O O O

11. Spodnje trditve se nanasajo na vaSe zadovoljstvo pri delu. Z oceno od 1 (sploh se ne
strinjam) do 4 (popolnoma se strinjam) ocenite, v kolik$ni meri trditev velja za vas.

1-splohse 2-ne 3-strinjam  4-
ne strinjam strinjam se se popolnoma
se strinjam
Za dobro opravljeno delo prejmem
- - O O O O
priznanje.
S sodelavci sem si blizu. O O O O
V podjetju kjer delam se pocutim dobro. () O O O
Moje delovno mesto je varno/stabilno. O O O O
Verjamem, da se nadrejeni zanimajo
‘e O O O O
zame/ni jim vseeno.
Verjamem, da delo dobro vpliva na moje
Y Y Y Y
v . —y A R —y
fizicno zdravje.
Placa je dobra. O O O O



1-sploh se  2-ne 3-strinjam  4-

ne strinjam strinjam se  se popolnoma
se strinjam
Pri delu lahko izkoristim ves svoj
- O O O O
potencial.
Z nadrejenimi se dobro razumem. O O O O

12. Kako ocenjujete vase splosno zadovoljstvo na delovnem mestu? Ocenite na lestvici od
1 do 5, kjer 1 pomeni zelo nezadovoljen/-na in 5 zelo zadovoljen/-na.

zelo zelozadovoljen/zado
nezadovoljen/nezad O O O O voljna
ovoljna

13. Naslednje trditve se nanasajo samoucinkovitost. Z oceno od 1 (sploh ne velja zame) do
4 (popolnoma velja zame) ocenite, v kolik$ni meri trditev velja za vas.

1-sploh ne 2-nitine  3-vefinoma 4-
velja zame veljazame veljazame popolnoma

velja zame
Vedno uspem resiti tezave, ¢e se dovolj
. O O O O
potrudim.
Tudi kadar mi kdo nasprotuje, najdem
v . y . O O O O
nacine in poti, da doseZem to, kar zelim.
Z lahkoto ostajam pri svojih namerah in
T O O O O
dosegam svoje cilje.
Preprican/-a sem, da se znam ucinkovito
o o . . O O O O
spoprijeti z nepri¢akovanimi dogodki.
Ker sem iznajdljiv/-a seznam spoprijeti z . . . .
nepredvidljivimi situacijami. - - - -
Lahko razresim vecino problemov, ¢e siza = = =
to dovolj prizadevam. - - - -
Ko se soo¢am s tezavami, lahko ostanem = = = .
miren/-a zato, ker se znam obvladati. - - - -
Kadar imam problem, lahko obi¢ajno
o -~ O O O O
poiscem vece resitev.
Ce sem v tezavah, se zmeraj lahko spomnim = = =
kaksne resitve - - t -
Karkoli mi pride na proti, obvladam brez
Yy Y Y
Ry A R Ry

vecjih naporov.



14. Sledijo trditve, se nanasajo na sploSno pocutje. Z oceno od 1 (sploh ne drzi) do 4

(popolnoma drzi) ocenite, v koliks$ni meri trditev velja za vas.

Sem redkobeseden/-a.
Zlahka me kaj vrze iztira.
Redko sem potrt/-a.

Med ljudmi se pocutimsprosceno.
Zadrzujem se v ozadju.
Sem zaskrbljene narave.
Sem odlocen/-a.

Rad/-a imam spremembe.
Imam obcutek Krivde.
Sem bojec/-a

Sem zainteresiran/-a

Sem ponosen/-a

1-sploh ne

drzi

Y Y Y Y N Y Y Y CYY Y Y Y
AN N N N N N e N NI N P N N

2-vefinoma 3-vedinoma 4-

ne drzi

drzi

popolnoma
drzi

Y Y Y Y N Y Y Y CYY Y Y Y
AN N N N N N e N NI N P N N

15. Prosim oznacite, kako ste trenutno razpolozeni. Ocenite na lestvici od 1 do 5, kjer 1

pomeni zelo slabo in 5 odli¢no.

Zelo slabo O O

Ry

Odli¢no

16. Kako ocenjujete vzdusje med zaposlenimi v organizaciji? Ocenite na lestvici od 1 do 5,

kjer 1 pomeni zelo slabo in 5 odli¢no.

Zelo slabo O O
17. Spol:

(0 Zenski
() Moski

18. Koliko ste stari?

Odli¢no

19. Delovna doba v trenutnem podjetju:




20. Skupna delovna doba:

O do5 let
Cod6do 10 let
D od 11 do 15 let
(016 in vet let

21. Najvisje dosezena formalna izobrazba:

() Osnovna $ola

) Srednja poklicna $ola

) Srednja strokovna $ola ali gimnazija
O Visja ali visoka $ola

() Univerzitetna izobrazba ali ve¢

22. Kaksen je va§ zakonski status?

(0 Samski (nikoli porocen)

() Poroceni ali v izvenzakonski skupnosti
O Vdoveli

() Razvezani

23. Ali imate otroke?

O Da
) Ne

24. V katerem podjetju ste zaposleni?
O DPD

O GLS
0 GEBRUDER WEISS



