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V Ljubljani, dne 3. 7. 2025 Podpis studentke:

IZJAVLIAM

da sem predloZeno delo pripravila samostojno;
da je tiskana oblika predloZenega dela istovetna njegovi elektronski obliki;

da je besedilo predlozenega dela jezikovno korektno in tehni¢no pripravljeno v skladu z Navodili za
izdelavo zaklju¢nih nalog Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, kar pomeni, da sem poskrbela, da so
dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih uporabljam oziroma navajam v besedilu, citirana
oziroma povzeta v skladu z Navodili za izdelavo zakljuénih nalog Ekonomske fakultete Univerze v
Ljubljani;

da se zavedam, da je plagiatorstvo — predstavljanje tujih del (v pisni ali grafiéni obliki) kot mojih lastnih —

kaznivo po Kazenskem zakoniku Republike Slovenije;

da se zavedam posledic, ki bi jih na osnovi predlozenega dela dokazano plagiatorstvo lahko predstavljalo
za moj status na Ekonomski fakulteti Univerze v Ljubljani v skladu z relevantnim pravilnikom;

da sem pridobila vsa potrebna dovoljenja za uporabo podatkov in avtorskih del v predlozenem delu in jih
v njem jasno oznacila,

da sem pri pripravi predloZenega dela ravnala v skladu z eti¢nimi naceli in, kjer je to potrebno, za raziskavo
pridobila soglasje eti¢ne komisije;

da soglasam, da se elektronska oblika predlozenega dela uporabi za preverjanje podobnosti vsebine z
drugimi deli s programsko opremo za preverjanje podobnosti vsebine, ki je povezana s Studijskim
informacijskim sistemom ¢lanice;

da na Univerzo v Ljubljani neodpla¢no, neizkljuéno, prostorsko in ¢asovno neomejeno prenasam pravico
shranitve predlozenega dela v elektronski obliki, pravico reproduciranja ter pravico dajanja predlozenega
dela na voljo javnosti na svetovnem spletu prek Repozitorija Univerze v Ljubljani;

da hkrati z objavo predlozenega dela dovoljujem objavo svojih osebnih podatkov, ki so navedeni v njem
in v tej izjavi;

da sem preverila verodostojnost informacij, ki izhajajo iz zapisov na podlagi uporabe orodij umetne
inteligence.
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1 UvOoD

Pogosta tezava, s katero se sooCamo zaposleni, je stres. Stres je fizioloski odziv, ki nastane
med reakcijo hormonov v zivénem sistemu. Stresno delovno okolje lahko negativno vpliva
na podjetje. Stres vpliva na vedenjsko, ¢ustveno in fizi¢no zdravje osebe ter medsebojne
odnose. Pri posamezniku z visoko stopnjo stresa So opazne povecana razdrazljivost,
anksioznost, depresija, utrujenost, migrene in splosna odmaknjenost. Ti stranski u¢inki lahko
povzroéijo veliko fluktuacijo in odsotnost v podjetju. Zivimo v vedno bolj stresnem svetu,
zato je zelo pomembno, da vsak posameznik poskrbi za svoje duSevno in fizicno dobro
pocutje; Ker pa veliko ¢asa prezivimo v sluzbi, je dobro, da na tem podroc¢ju za nas poskrbi
tudi delodajalec (Johnson, 2018).

V zadnjih nekaj desetletjih se je razvila epidemija »bolezen zivljenjskega sloga«, Ki
predstavlja nezdrav Zivljenjski slog, kot so slaba prehrana, kajenje, pogosto uZivanje
alkohola, nedejavnosti, kar pa povecuje razsirjenost kroni¢nih bolezni, kot so sladkorna
bolezen, bolezni srca in kroni¢ne pljucne bolezni. Ta kroni¢na stanja so postala veliko
breme, saj vodijo v zmanjS$ano kakovost Zivljenja, prezgodnjo smrt, invalidnost ter povecajo
stroske zdravstvene oskrbe. Ceprav je neko¢ veljajo, da so nastete bolezni teZava starejse
populacije, se to vse bolj spreminja. Ravno zaradi slabega zivljenjskega sloga se te bolezni
povecujejo tudi pri Se delovni populaciji, kar pa povecuje gospodarsko breme zaradi izgube
produktivnosti iz razloga bolezni oziroma bolniske odsotnosti z dela. Prav tako je zmanjSana
uspesnost med delom. Zaradi zaskrbljenosti vpliva kroni¢nih bolezni na pocutje zaposlenih
se podjetja odlo¢ajo za sprejemanje strategije za promocijo zdravja, ki se obi¢ajno imenuje
program dobrega pocutja na delovhem mestu (Mattke in drugi, 2013).

Programi dobrega pocutja na delovnem mestu ozave$cajo delodajalce, vplivajo na
spremembe vedenja in ustvarjanje okolja, ki podpira dobre zdravstvene prakse. Spodbujajo
se dolo¢ena vedenja, kot so na primer opustitev kajenja, obvladovanje stresa in telesna
pripravljenost. Priljubljenost programov dobrega pocutja na delovnem mestu je vse vecja,
saj delodajalci verjamejo, da ti programi zmanjSujejo izdatke za zdravstvo in povecujejo
produktivnost (Lowensteyn in drugi, 2019).

Strategije za preprecevanje bolezni so namenjene bodisi prepreevanju nastanka bolezni
(primarna preventiva) bodisi diagnosticiranju in zdravljenju bolezni v zgodnji fazi, predno
pride do zapletov (sekundarna preventiva). Primarna preventiva obravnava vedenje,
povezano z zdravjem, in dejavnike tveganja — na primer s spodbujanjem prehrane z niZjo
vsebnostjo mascob in kalorij, da se prepre¢i nastanek sladkorne bolezni. Sekundarna
preventiva poskusa izboljsati obvladovanje bolezni — na primer s spodbujanjem upostevanja
zdravil pri bolnikih z astmo, da bi se izognili poslabsanju simptomov, ki lahko privedejo do
hospitalizacije. Promocija zdravja je povezana s prepreCevanjem bolezni, saj je namenjena
spodbujanju boljSega zdravja s spremembo vedenja. Pod oznako »dobro pocutje« je na voljo
Sirok nabor ugodnosti, od veckomponentnih programov do posameznih intervencij.
Ugodnosti pa lahko ponudijo delodajalci neposredno prek prodajalca zdravstvenih nacrtov



ali kombinacije obojega. Program dobrega pocutja na delovnem mestu vpliva na zaposlene

v starosti, ko lahko dejanja in nacin zivljenja Se spremenijo njihovo dolgoro¢no zdravstveno
pot (Mattke in drugi, 2013).

Terapevtski programi z zivalmi so pogosti v Stevilnih obdobjih zivljenja: v otroStvu, mladosti
in zrelih letih. Terapevtske zivali so posebej izSolane zivali, ki delajo za posameznika za
izboljSanje njegovega Custvenega in kognitivnega pocutja. V zgodnjem otro$tvu otroci
berejo terapevtskim zivalim, v najve¢ primerih psom, da bi izboljsali svoje bralne
sposobnosti in samozavest. V mladosti so lahko prisotne terapevtske zivali na univerzah, saj
naj bi Studentom ublazile stres med zakljunimi izpiti. Terapevtske zivali pa so zelo obicajne
v domovih za ostarele, ker izbolj$ajo kognitivne sposobnosti in telesne zmogljivosti starejSe
populacije. Ljudje srednjih let prezivijo najvec svojega ¢asa na delovnem mestu, kjer zna
biti velikokrat tudi zelo stresno (Johnson, 2018). Podjetja so prepoznala koristno vlogo
hi$nih ljubljenckov pri ravnotezju med poklicnim in zasebnim zivljenjem ter dobrem pocutju
njihovih zaposlenih. Posledi¢no so nekatera podjetja vzpostavila hisnim ljubljenckom
prijazna delovna mesta. Trend hisnim ljubljen¢kom prijazno delovno mesto narasc¢a v malih
in velikih podjetjih, kot sta na primer Amazon in Google. Delodajalci so spoznali, da pobude
za hisne ljubljencke spadajo pod kategorijo dobro pocutje na delovnem mestu, saj je njihov

namen izboljSanje zdravja zaposlenih, produktivnosti, zaposlovanja in kon¢nih rezultatov
(Scholtz, 2022).

Program za telesno pripravljenost zaposlenih ponuja priro¢no sredstvo za uresnicevanje
ciljev glede spremembe Zivljenjskega sloga, poleg tega pa ima tudi potencial za povecanje
produktivnosti delavcev. Podjetja za to, da poskrbijo za fizi¢no aktivnost svojih zaposlenih,
tem placajo karte za vodene vadbe ali fitnes, plavanje in razli¢ne fizicne aktivnosti. Na
sploSno programi fitnesa in dobrega pocutja povzrocijo ve¢jo raven telesne pripravljenosti
in zmanjSajo dejavnike tveganja za sréne bolezni (Arthi, 2019).

Zaposleni, ki so zdravi in se dobro pocutijo na svojem delovnem mestu, so tudi bolj zavzeti
za delo (Crabtree, 2005). Zavzetost zaposlenih prikazuje predanost in energijo, ki jo
zaposleni vnasajo v delo, in je pomemben pokazatelj njihove vpletenosti in zavzetosti za
podjetje. Zavzeti zaposleni so bolj produktivni, zadovoljni in vecja je verjetnost, da bodo
zvesti podjetju. Naras¢ajoCe zanimanje za programe dobrega pocutja kaze na to, da so
delodajalci spoznali, da zdrava delovna sila produktivno prispeva k organizacijski odli¢nosti.
Ko podjetja uporabljajo dobre kadrovske prakse, se zaposleni pocutijo bolj zadovoljne in
varne ter bodo delovali s svojim polnim potencialom. Programi dobrega pocutja za zaposlene
pa ne koristi samo zaposlenim, ampak posledi¢no tudi podjetju (Arthi, 2019).

Raziskovalna vpraSanja:

1. Kateri dejavniki najbolj vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih?
2. Ali program dobrega pocutja izboljsa razpolozenje in zdravje zaposlenih?
3. Aliuporaba programa dobrega pocutja na delovnem mestu zmanjsa stres pri zaposlenih?



Namen magistrskega dela je poglobljeno raziskati podrocje programov dobrega pocutja na
delovnem mestu s pomocjo obstojecih znanstvenih in strokovnih virov ter na ta nacin
pridobiti SirSe razumevanje o njihovem pomenu, vsebini in ucinkovitosti. V ¢asu, ko se
delovna okolja hitro spreminjajo, ko naras¢a dinamika dela in se pojavljajo nove oblike
organizacije dela, postaja skrb za dobro pocutje zaposlenih vse pomembnejsi dejavnik
uspesnosti tako posameznika kot tudi celotne organizacije. Osrednji namen naloge je zato
prikazati, kako programi dobrega pocutja vplivajo na fizi¢no, duSevno in Custveno zdravje
zaposlenih, ter raziskati, kako ti programi dolgoro¢no oblikujejo kakovost delovnega
Zivljenja.

Poleg proucevanja vpliva teh programov na posameznika je pomemben namen tudi
osvetlitev sirSih u¢inkov, ki jih imajo programi dobrega pocutja na delovno okolje kot celoto
— zlasti v smislu povecane motivacije, vecjega zadovoljstva pri delu, izboljSane delovne
klime ter viSje stopnje pripadnosti podjetju. Prav ti dejavniki so pogosto klju¢ni za
dolgoro¢no uspesnost podjetja, saj vplivajo na produktivnost, zadrzevanje kadra in ugled
podjetja na trgu dela. Namen naloge je torej tudi prepoznati, kako lahko strateska
implementacija programov dobrega pocutja deluje kot nalozba v ¢loveski kapital podjetja.

Cilj magistrskega dela je vecplasten. V prvi fazi zelim na podlagi pregleda strokovne in
znanstvene literature pridobiti celovit vpogled v obravnavano tematiko, identificirati klju¢ne
dejavnike, ki vplivajo na dobro pocutje zaposlenih, in prouciti obstojece prakse v podjetjih,
ki te programe uspesno izvajajo. V empiri¢nem delu pa je osrednji cilj izvedba raziskave
med zaposlenimi v izbranem podjetju, s katero Zelim ugotoviti, kako zaposleni dozivljajo
program dobrega pocutja, v kolik$ni meri se ga udelezujejo ter katere njegove sestavine jim
najve¢ pomenijo. S pomocjo anketiranja in analize pridobljenih podatkov si prizadevam
razumeti, kak$ne so njthove potrebe in pricakovanja, ter na podlagi tega podati predloge za
izboljSave in nadaljnji razvoj programov v praksi.

Magistrsko delo je strukturirano v dva klju¢na dela — teoreticnega in empiricnega. V
teoreticnem delu, ki obsega prva tri poglavja, najprej predstavim tematiko stresa na
delovnem mestu, razis¢em njegove vzroke, posledice ter nafine za njegovo ucinkovito
obvladovanje. Poseben poudarek namenim pomenu duSevnega zdravja, ki je pogosto
spregledan, vendar kljucen element v okviru celostnega dobrega pocutja zaposlenih. V
drugem poglavju obravnavam koncept programov dobrega pocutja, pri ¢emer analiziram
razli¢ne pristope in strategije, ki jih lahko podjetja uporabljajo za podporo zaposlenim.
Prikazem tudi primere dobrih praks iz slovenskega in mednarodnega okolja, ki sluZijo kot
navdih in dokaz, da vlaganje v dobro pocutje ni le eti¢no pravilno, temve¢ tudi poslovno
smiselno. V tretjem poglavju se posvetim dejavnikom, ki vplivajo na zadovoljstvo in
pripadnost zaposlenih, saj sta ti dve dimenziji klju¢ni za razumevanje ucinkov tovrstnih
programov.

Empiri¢ni del magistrskega dela se osredoto¢a na konkretno raziskavo v podjetju
Mikro+Polo, d. 0. 0. S pomoc¢jo anketnega vprasalnika zberem podatke neposredno od



zaposlenih s ciljem raziskati njihovo percepcijo, izkusnje in mnenja o programu dobrega
pocutja, ki ga podjetje izvaja. Raziskovalni del vkljucuje podrobno predstavitev raziskovalne
metodologije, analizo rezultatov ankete ter dopolnilno kvalitativno analizo intervjuja. Na
podlagi teh izsledkov oblikujem sklepne ugotovitve ter podam konkretna priporocila za
podjetja, ki si zelijo izboljsati ali vzpostaviti u¢inkovit program dobrega pocutja.

Skozi celotno magistrsko delo Zelim prispevati k SirSemu razumevanju pomena skrbi za
zaposlene v sodobnih delovnih okoljih in spodbuditi podjetja, da pri oblikovanju svojih
strategij ne pozabijo na ¢loveka kot klju¢nega nosilca uspeha.

2 OPREDELITEV STRESA

Pogosta tezava, s katero se soo¢amo zaposleni, je stres. Stres je fizioloski odziv, ki nastane
med reakcijo hormonov v zivénem sistemu. Stresno delovno okolje lahko negativno vpliva
na ¢loveka. Stres vpliva na vedenjsko, Custveno, fizi¢no in dusevno zdravje osebe. Pri
posamezniku z visoko stopnjo stresa SO opazne povecana razdrazljivost, anksioznost,
depresija, utrujenost, migrene ali sploina odmaknjenost. Zivimo v vedno bolj stresnem
svetu, zato je zelo pomembno, da vsak posameznik poskrbi za svoje duSevno in fizi¢no dobro
pocutje; ker pa veliko ¢asa prezivimo v sluzbi, je dobro, da na tem podroé¢ju za nas poskrbi

tudi delodajalec kot del svoje druzbene odgovornosti z ustreznim delovnim okoljem
(Johnson, 2018).

Stres na delovnem mestu lahko opredelimo kot fizicen ali psiholoski odziv posameznika na
delovne razmere, ki so zanj izzivalne ali ogrozajoce. Obstaja ve¢ dejavnikov, ki prispevajo
k stresu na delovhem mestu. Med te dejavnike sodijo toksi¢no delovno okolje,
preobremenjenost z delom, izolacija, delovni ¢as, konflikti vlog, nejasnost vlog,
pomanjkanje avtonomije, ovire pri kariernem razvoju, teZavni odnosi z nadrejenimi in
sodelavci, ustrahovanije s strani vodstva, nadlegovanje in organizacijska klima. Ce se taksni
stresorji pojavljajo dlje Casa, je zaposleni izpostavljen tveganju za razvoj fizi¢nih in
psiholoskih motenj, kar lahko vodi do povecane odsotnosti z dela, disfunkcije podjetja in
zmanj$anja produktivnosti (Thomas in Elieen, 2006).

Stres je pomemben predmet raziskav, ker je vseprisoten in vpliva na vsakogar, prezemajo¢
vse vidike nasega zivljenja. Poleg tega je ugotovljeno, da stres neposredno vpliva na zdravje
skozi avtonomne in nevroendokrine odzive ter posredno prek sprememb v zdravstvenem
vedenju (O’Connor in drugi, 2021). Stres na splo$no opisuje kakrsnokoli obliko neprijetnega
Custvenega 0dziva, ki ga razvijemo ljudje v delovnem okolju ali zunaj njega. Takrat ¢utimo,
da se soo¢amo z groznjo kakrsnekoli narave, na katero nimamo ustreznega odgovora, kar pa
vodi v tesnobo in frustracije. Stres lahko izvira iz razlicnih stresorjev, kot so
preobremenjenost pri delu, zdravju neprimerno delovno okolje, ovire pri razvoju kariere,
ustrahovanje vodstvenih delavcev, pomanjkanje angaziranosti in nezmoznost obvladovanja



delovnih zahtev ali pa neizrazanje pritozb zaradi strahu pred odpuscanjem (Oruh in drugi,
2021).

Za prezivetje se mora ¢lovesko telo nenehno prilagajati spreminjajo¢emu Se notranjemu in
zunanjemu okolju. Na najosnovnejsi ravni je to znano kot homeostaza, pri kateri ¢lovesko
telo strogo uravnava svoja notranja fizioloska stanja (npr. telesno temperaturo, oskrbo s
kisikom itd.), da nas ohranja pri Zivljenju. Za vzdrZzevanje homeostaze nase telo sprosca
hormone (npr. kortizol, adrenalin in noradrenalin) ter vklopi avtonomni ziv¢ni sistem in
centralni Ziveni sistem, da se lahko prilagodimo in odzovemo na vsakodnevne aktivnosti.
Sprosc¢anje teh tako imenovanih fizioloskih mediatorjev (kortizol, adrenalin in noradrenalin)
ter spremembe imunskih in presnovnih parametrov (znane kot alostaza) so zasciteni in
prilagodljivi, dokler se vklopijo in izklopijo v uravnotezen nacin, ko okolijski izziv ali stresor
ni veé prisoten. Ce pa se to ne zgodi in se fizioloski odziv zadrzuje skozi &as, lahko postane
Skodljivo za naSe zdravje in dobro pocutje (O’Connor in drugi, 2021).

Stres na delovnem mestu lahko opredelimo tudi kot zaznano dinamiéno stanje, ki vkljucuje
negotovost glede neCesa pomembnega. Stres predstavlja odziv organizma na dogodek, ki
izzove anksioznost in ima lahko psiholoske, fizioloske ali vedenjske oblike (Hochwarter,
2003). Je velik problem za vodje podjetij zaradi svojih pomembnih ekonomskih posledic in
vpliva na produktivnost, uspesnost podjetja ter zdravje in dobro pocutje zaposlenih. Nerealne
zahteve, pomanjkanje virov in omejitve za zaposlene povzrocajo stresna delovna mesta in
lahko negativno vplivajo na uspesnost (Foy in drugi, 2019).

2.1 Posledice stresa

Dolgotrajna izpostavljenost stresu na delovnem mestu bo negativno vplivala na delovno
uspesnost, saj zmanjsuje zanimanje za delovne naloge in iniciativo. Prav tako lahko vodi do
fizicnega slabega zdravja in psiholoskih simptomov stiske. V primerjavi z zaposlenimi z
normalno stopnjo stresa zaposleni z visoko stopnjo stresa stanejo podjetja ve¢, so manj
produktivni in je veja verjetnost, da bodo zboleli za razlicnimi boleznimi. Poleg tega
dolgotrajni stresorji na delovhem mestu povzrocajo bolj akutne duSevne in fizi¢ne
zdravstvene tezave vV primerjavi s kratkorocnimi stresorji. Stres na delovnem mestu lahko
povzroci znatne Custvene stroske za dobro pocutje zaposlenih in znatne ekonomske stroSke
za uspe$nost podjetja (Foy in drugi, 2019). Ce se stresorji nadaljujejo, je zaposleni
izpostavljen velikemu tveganju za razvoj fizioloskih in psiholoskih motenj, ki lahko
povzro¢ijo poveCan absentizem, organizacijsko disfunkcijo in zmanjSano delovno
produktivnost (Colligan in Higgins, 2008). Ti stranski ucinki lahko povzroc¢ijo veliko
fluktuacijo in odsotnost v podjetju (Johnson, 2018).

Stres, zlasti kadar je dolgotrajen in nezadostno obvladovan, lahko prek razli¢nih posrednih
mehanizmov pomembno prispeva k razvoju Stevilnih kroni¢nih bolezni, kot so debelost,
bolezni srca in ozilja ter celo dolo¢ene oblike raka. Eden izmed klju¢nih na¢inov, na katerega
stres vpliva na telesno zdravije, je prek sprememb v prehranjevalnem vedenju posameznika.



Pod vplivom stresa namre¢ mnogi ljudje posegajo po energijsko bogatih in hranilno revnih
zivilih, kot so mastna, sladka in slana hrana, ki kratkorocno prinasa obcutek ugodja,
dolgoro¢no pa vodi v neuravnotezeno prehrano. SocCasno se pogosto zmanj$a uzivanje
zdravih zivil, kot so sadje, zelenjava in polnovredni izdelki, ki vsebujejo pomembne
vlaknine, vitamine in antioksidante. Tovrstna prehranska neravnovesja lahko s¢asoma
vodijo v povecanje telesne mase, porast ravni holesterola, motnje presnove in oslabitev
imunskega sistema, kar bistveno poveca tveganje za nastanek Stevilnih bolezni. Stres
pogosto spodbuja negativne prehranske navade, ki postanejo trajen del vsakdanjika
posameznika. Ti vzorci vedenja niso le posledica trenutnih Custvenih odzivov, temvec se
pogosto oblikujejo v odziv na kroni¢ne psihosocialne obremenitve in pomanjkanje
podpornih mehanizmov, kot so uc¢inkovito soocanje s stresom, telesna dejavnost in zdravi
medosebni odnosi (O’Connor in drugi, 2021).

Struktura podjetja, njegova formalna hierarhija, nacin razporeditve delovnih nalog in virov
ter razdelitev odgovornosti med zaposlenimi bistveno vplivajo na oblikovanje odnosov v
delovnem okolju. Organizacijska ureditev namre¢ doloca, kako poteka komunikacija med
zaposlenimi, kakSna je raven avtonomije posameznika pri opravljanju dela ter v koliksni
meri se spodbuja sodelovanje ali tekmovalnost. Ti elementi neposredno vplivajo na
psiholosko klimo v podjetju, obCutek pripadnosti in navsezadnje tudi na stopnjo stresa, ki ga
zaposleni dozivljajo v svojem vsakdanu (O’Connor in drugi, 2021).

Kot je bilo ze omenjeno, stres na delovnem mestu lahko izhaja iz razli¢nih notranjih in
zunanjih dejavnikov. Med najpogostejSimi viri stresa so visoke ali nejasno opredeljene
delovne zahteve, prekomerna delovna obremenitev, ¢asovni pritiski, pomanjkanje jasnosti
glede vloge in pri¢akovanj, slaba organizacijska podpora in nezadostna povratna
informacija. K stresu lahko prispevajo tudi slabi odnosi z nadrejenimi, avtoritarni nacini
vodenja, pomanjkanje priznanja za opravljeno delo ter ob¢utek, da posameznikovo delo ni
cenjeno ali spostovano. Taksne okolis¢ine lahko vodijo v zmanjSano motivacijo, izgubo
notranjega zadovoljstva in dolgoro¢no v izgorelost, absentizem ali celo fluktuacijo kadra
(O’Connor in drugi, 2021).

Zaradi narave dana$njih delovnih okolij, ki se hitro spreminjajo in v katerih prevladujejo
kompleksni intelektualni izzivi, bi morali vodje, Se posebej v gospodarstvu, temeljecem na
znanju, zaposlene obravnavati kot najdragocenejsi vir. V takSnem kontekstu je skrb za
duSevno zdravje zaposlenih ve¢ kot le socialna odgovornost — je strateSka naloZba.
Zaposleni, ki se pocutijo varne, sliSane in spoStovane, lazje razvijajo kreativne resitve, so
bolj inovativni, sodelovalni in pripravljeni prispevati k dolgoroc¢ni viziji podjetja (O’Connor
in drugi, 2021).

Dobro dusevno pocutje ni samo predpogoj za individualno uspesnost, temve¢ tudi kljucen
temelj za uspeh celotnega kolektiva. VVoditelji, ki znajo ustvariti delovno okolje, v katerem
se zaposleni pocutijo psiholosko varne, cenjene in motivirane, prispevajo k razvoju kulture
zaupanja, odprte komunikacije in skupnega napredka. Vlaganje v duSevno zdravje



zaposlenih tako postaja pomembna sestavina trajnostnega razvoja podjetij, ki Zelijo ostati
konkurenéna v svetu hitrih sprememb in nenehnih inovacij (Foy in drugi, 2019).

2.2 Obvladovanje stresa

Dandanes so praktiki nevrolingvisticnega programiranja (v nadaljevanju NLP) oziroma
mentorji zelo dobro opremljeni z razliénimi ves¢inami in kompetencami. Kljub temu se zdi,
da te sposobnosti ne varujejo ljudi pred stresom in izgorelostjo. Odpornost na stres oziroma
sposobnost obvladovanja visokih delovnih zahtev in okrevanje od njega se zdi manjkajoca
kompetenca (Ziegele in Zerfass, 2021).

Socialna podpora in njen odnos do stresa na delovnem mestu ostajata premalo razvita tema.
Socialna podpora je kriti¢na znacilnost delovnega mesta, saj so potrebni dobri odnosi med
zaposlenimi ter med zaposlenimi in vodstvom. To se nanasa na posameznikovo prepricanje,
da je cenjen in del skupine. Podpora vodstva in sodelavcev pozitivno vpliva na pocutje
posameznika. Poleg tega se oseba, ki ima podporo, po¢uti manj pod stresom in verjame, da
je posSteno nagrajena za svoj trud. Zagotavljanje socialne podpore je lahko eden od
najpomembnej$ih nafinov za spodbujanje psiholoskega dobrega pocutja in ublazitev
negativnega vpliva stresa na delovnem mestu. Sodelavci, ki so pozitivno naravnani, vplivajo
pozitivno na uspesnost in delujejo kot ucinkovit blazilnik stresa. Oseba ima ve¢ moznosti,
da se uspesno spopade z zelo stresnimi situacijami, ¢e jo druzina in sodelavci podpirajo v
danih situacijah. Ko se zaposleni med sabo podpirajo, pride do ve¢je dinamike, vezi in
razcveta znotraj skupin, v katerih delujejo (Foy in drugi, 2019).

Uporaba humorja je lahko zelo obetavna strategija za spopadanje s stresom. Humor kot
kompleksna in ve¢dimenzionalna znacilnost je podroc¢je pozitivne psihologije. Humorja pa
ne najdemo le kot neodvisnega konstrukta, ampak tudi v drugih konceptih pozitivne
psihologije, kot so znacajske prednosti posameznikove osebnosti, na primer ustvarjalnost,
modrost, prijaznost, pogum, skromnost itd. Znacajske prednosti SO razmeroma stabilne,
vendar jih je mogoce tudi razvijati. Smisel za humor se deli na Sest razli¢nih vidikov, ki jih
lahko opisemo kot uzivanje v humorju, smeh, verbalni humor, iskanje humorja v vsakdanjem
zivljenju, smejanje samemu sebi in uporaba humorja pod stresom. Sest navad smisla za
humor skupaj predstavlja skupno vrednost smisla za humor, vendar na to ne bi smeli gledati
le kot na enofaktorski model, temve¢ vsaka od Sestih razli¢nih navad smisla za humor
zagotavlja edinstvene informacije. Humor ima veliko vlogo znotraj posameznika, kot v
medosebnih odnosih na delovnem mestu. Lahko prispeva k dobremu pocutju in sluzi kot
strategija za obvladovanja stresa. Povecano dobro pocutje je povezano z ve¢jo odpornostjo,
kar lahko deluje kot zascitni dejavnik pred stresom (Foy in drugi, 2019).



2.3 Mentalno zdravje

Dusevno zdravje se Ze od nekdaj razlikuje od fizi€nega in velja za pomemben dejavnik
kakovosti zivljenja posameznika. Celovita analiza literature od Aristotela do danes razkriva,
da so se filozofi in znanstveniki zelo trudili definirati razlicne razseznosti dusevnega zdravja
pod razli¢énimi oznakami. Razumevanje duSevnega zdravja se od ¢asa do ¢asa spreminja.
Koncepti, kot so sreca, zadovoljstvo z zivljenjem, dobro pocutje, kakovost zivljenja in
mentalno zdravje, so se uporabljali izmeni¢no (Husain, 2022).

Obstaja dolg seznam dejavnikov, ki prispevajo k dusevnemu zdravju, kot so na primer
fizi¢no zdravje osebe, odsotnost dusevnih motenj, pozitivne osebnostne lastnosti, imeti
dobro zivljenjsko okolje, ustrezen socialni status, optimizem za prihodnost, srecen zakon,
spolno zadovoljstvo, zadovoljstvo s podobo telesa, finan¢na stabilnost, zadovoljstvo pri
delu, dobro delovanje v socialnem okolju, zdravi druzinski odnosi, druzbeni dohodki,
socialno sprejemanje in socialno zadovoljstvo. Dusevno zdravje se razlikuje tudi od osebe
do osebe. Vec znanstvenikov je poskusalo priti do razlicnih modelov dusevnega zdravja. Ti
modeli vkljucujejo elemente pri razumevanju SirSih konceptov psihosocialnega blagostanja,
kot so zar, odlo¢nost, skladnost, samopodoba, ton razpolozenja, samosprejemanje, pozitivni
odnosi z drugimi, osebna rast, namen zivljenja, obvladovanje okolja, sreca, kakovost
Zivljenja, pozitiven u¢inek, samosprejemanje, osebna rast, namen in smisel, obvladovanje
okolja, osebni nadzor, pozitivni odnosi in zadovoljevanje ¢loveskih potreb (Husain, 2022).

V nedavni preteklosti je pris§lo do spremembe paradigme za definicije duSevnega zdravija, Ki
temeljijo na diagnozi, do definicij, osredotocenih na osebo. Dusevno zdravje se raziskuje
onkraj njegove odsotnosti dusevne motnje in se zdaj ukvarja z vplivi druzbenih struktur,
druzbenih vlog, kulturnih sistemov, okoljskih dejavnikov in bolezni. Dusevno zdravje velja
za veCdimenzionalni okvir in je ve¢ kot zgolj odsotnost psiholoskih tezav. Razume se kot
sposobnost osebe, da doseze polno rast, da dela uc¢inkovito in ustvarjalno, gradi pozitivne in
mocne odnose, se socialno dobro prilagaja in sluzi skupnosti. Je bolj podobno procesu kot
rezultatu (Husain, 2022). Ko sli§imo za duSevno zdravje, lahko pomislimo na zmanj$evanje
dusevnega trpljenja in spodbujanje psiholoskega in Custvenega dobrega pocutja. Vecina
pozornosti se je v prejSnjem stoletju osredotoila na prvo — zmanjSanje simptomov
psiholoskih motenj (Niemiec, 2023). Slabo dusevno zdravje vpliva na §tevilne zdravstvene
in socialne rezultate ter znatno prispeva k obolevnosti in umrljivosti prebivalstva. Nanj
vpliva ve¢ druzbenoekonomskih in okoljskih dejavnikov, ki so v interakciji s psiholoskimi
in bioloskimi procesi (Stansfield in drugi, 2021).

3 PROGRAM DOBREGA POCUTJA NA DELOVNEM MESTU

Sodobno delovno okolje in kultura sta v zadnjih letih §la skozi pomembne spremembe.
Posebej izstopa podrocje korporativne blaginje, ki se nenehno razvija in prilagaja. DuSevne
in fizicne komponente so pridobile ve¢ji pomen v primerjavi s prej$njimi pristopi. Sodobni



programi dobrega pocutja na delovnem mestu postajajo vedno bolj celostni, saj obravnavajo
um in telo zaposlenega (Priyadharshini, 2019).

V zadnjih nekaj desetletjih se je razvila epidemija »bolezni zivljenjskega sloga«. Nezdravi
zivljenjski slogi, kot so nedejavnost, slaba prehrana, kajenje in pogosto uzivanje alkohola,
povecujejo razsirjenost kroni¢nih bolezni, kot so sladkorna bolezen, bolezni srca in kroni¢ne
pljucne bolezni. Ta kroni¢na stanja so postala veliko breme, saj vodijo v zmanj$ano kakovost
Zivljenja, prezgodnjo smrt in invalidnost ter povecajo stroske zdravstvene oskrbe. Poleg
tega, Ceprav je neko¢ veljalo, da je kronicna bolezen tezava starejSih starostnih skupin,
prihaja do sprememb ze pri zacetku delovne dobe posameznika, kar povecuje gospodarsko
breme zaradi izgube produktivnosti iz razloga razli¢nih bolezni, ki pripelje do odsotnosti z
dela (absentizem) in zmanjSa uspesnost med delom (prezentizem) (Lowensteyn, 2019).

Zaradi zaskrbljenosti zaradi vpliva kroni¢nih bolezni na zdravje in dobro pocutje zaposlenih,
stroske zdravstvenega varstva in konkurencnost so delodajalci zaceli sprejemati strategije za
promocijo zdravja in preprecevanja bolezni, ki se obicajno imenujejo programi dobrega
pocutja na delovnem mestu. Programi za preprecevanje bolezni so namenjeni bodisi
preprecevanju nastanka bolezni (Cemur lahko reCemo primarna preventiva) bodisi
diagnosticiranju in zdravljenju bolezni v zgodnji fazi, predno pride do zapletov, kar lahko
poimenujemo sekundarna preventiva. Primarna preventiva obravnava vedenje, povezano z
zdravjem in dejavniki tveganja — na primer s spodbujanjem prehrane z nizjo vsebnostjo
mascob in kalorij, da se prepreci nastanek sladkorne bolezni. Sekundarna preventiva poskusa
izboljsati obvladovanje bolezni — na primer s spodbujanjem uporabe zdravil pri bolnikih z
astmo, da bi se izognili poslabSanjem simptomov, ki lahko privedejo do hospitalizacije.
Promocija zdravja je povezana s prepreCevanjem bolezni, saj je usmerjeno v izboljSanje
zdravja prek spremembe vedenjskih vzorcev. V okviru »dobrega pocutja na delovnem
mestu« je na voljo Siroka paleta ugodnosti, ki vkljucuje razli¢éne programe in individualne
ukrepe. Delodajalci lahko te ugodnosti zagotovijo neposredno prek ponudnikov, preko
skupinskih zdravstvenih naértov ali s kombinacijo obeh pristopov (Lowensteyn, 2019).

Korporativni velnes programi so programi dobrega pocutja v podjetju in so namenjeni
promociji zdravega nacina Zivljenja na delovhem mestu. Ti programi se obicajno
osredotocajo na telesno in dusevno izboljSevanje zdravja (Johnson, 2018). Promocija zdravja
je povezana s prepre¢evanjem bolezni, saj z njo Zzelimo spremeniti vedenje, ki Si prizadeva
za boljse zdravje (Mattke in ostali, 2013). Velnes na delovnem mestu predstavlja se vecjo
prednost za zaposlene, ki so v starosti, ko lahko ti ukrepi Se spremenijo njihovo dolgoro¢no
zdravstveno pot (Lowensteyn, 2019).

Programi dobrega pocutja za zaposlene imajo zelo pomembno vlogo pri celostnem razvoju
zaposlenega. Programi so po covidu-19 postali bistvena zahteva za vse zaposlene. Zivljenje
in delo med pandemijo skupaj z vi§jimi stopnjami stresa in ¢asovno skréenim urnikom
ponazarjata potrebo po programih dobrega pocutja (Chawla in drugi, 2022).



Eden od kriti¢nih izzivov, s katerimi se dana$nje organizacije sreCujejo, je ravnanje s
spremembami. Organizacije, ki nenehno in dosledno rastejo in se soocajo s tem izzivom, so
tiste, ki so najuspesnejse. Zaradi neprestanih sprememb, s katerimi se soocajo zaposleni, se
dolocena stopnja prilagajanja in izboljsav lahko in mora pojavljati nenehno. Na vsakega
zaposlenega, podjetje in situacijo vplivajo $tevilne spremenljivke, ki vplivajo na uspeh vsake
edinstvene spremembe. Zdi se, da nekateri zaposleni i§¢ejo in »vabijo« spremembe, nato pa
se znajo ucinkovito prilagoditi in izboljSajo svojo delovno uspesnost takoj, ko se odkrije
priloznost za spremembo ali se ta zahteva. Drug tip zaposlenih morda potrebuje ve¢ ¢asa in
mentorstva, da postanejo pripravljeni podpreti in ucinkovito sodelovati pri predlaganih
spremembah. Nekateri pa se odlo¢ijo, da ne bodo sodelovali in lahko zaradi tega dejansko
preprecijo optimalno delovanje organizacije. Zaposleni, za katerih se zdi, da so pripravljeni
na spremembe oziroma imajo najvisjo stopnjo pripravljenosti na spremembe, so najbolj
koristni za katerokoli organizacijo. Za ucinkovitejSo pripravo zaposlenih na spremembe je
pomembno, da podjetje iS¢e znaCilnosti v zaposlenih, ki kazejo pripravljenost za
spremembo. Ena od tak$nih predlaganih znacilnosti je osebno dobro pocutje zaposlenega
(Madsen, 2003).

eyee

celovita oseba« (Madsen, 2003). Gre za integracijo Stevilnih razseznosti, vklju¢no s
Custveno, intelektualno, fizi¢no, duhovno in socialno, ki Siri potencial posameznika za
ucinkovito zivljenje in delo ter za pomemben prispevek k druzbi. Definicije vsake od teh
razseznosti zagotavljajo vpogled v to, kaj pomeni splosno dobro pocutje. Dobro pocutje na
delovnem mestu se nanasa na vse razpolozljive programe in intervencije, ki lahko
zaposlenemu pomagajo pri izboljSanju katerekoli od nastetih dimenzij (Madsen, 2003).

Organizacija lahko trdi, da je odgovornost vsakega posameznika, da iS¢e vire za bolj
kakovostno zivljenje zunaj delovnega okolja. Mnogi bi se strinjali, da je dobro pocutje v
kon¢ni fazi res odgovornost posameznika, vendar pa naj bi veljalo, da lahko posamezniki
povecajo svojo pripravljenosti na spremembe dobrega pocutja, ko se podporni sistemi Sirijo.
Vecina posameznikov ne bo sodelovala, ¢e programi dobrega pocutja niso prepricljivi.
Mnogi zaposleni bodo sodelovali v programih samo zato, ker so trenutno tam na tistem
mestu. Na dojemljivost posameznika za program dobrega pocutja na delovnem mestu lahko
vplivajo tudi sodelavci (Madsen, 2003).

Tukaj je pomembno, da omenimo tudi lokus kontrole, ki se nanasa na to, koliko nadzora
oseba cuti, da ima nad svojim vedenjem. Obstaja notranji ali zunanji lokus nadzora. Ljudje
z visokim notranjim lokusom nadzora dojemajo, da imajo veliko osebnega nadzora nad
svojim vedenjem. Na primer uspel sem na izpitu, ker sem se zelo intenzivno pripravljal.
Nasprotno od tega pa je oseba z visokim zunanjim lokusom nadzora, ko svoje vedenje
dojema kot rezultat zunanjih vplivov ali srece. Na primer uspel sem na testu, ker je bil lahek.
Ljudje z notranjim lokusom nadzora so manj konformisti¢ni in manj poslusni (torej bolj
neodvisni). Ti naj bi bili bolje sposobni upreti se druzbenim pritiskom k prilagajanju ali
poslusnosti, morda zato, ker se pocutijo odgovorne za svoja dejanja. Lokus nadzora je
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pomemben izraz, ki ga je vredno poznati v skoraj vseh vejah psiholoske skupnosti. Predvsem
zato, ker se lahko uporabi v stevilnih vidikih vsakodnevnega Zzivljenja; bodisi je lokus
zunanji ali notranji, vplival bo na ¢lovekov um, telo in celo dejanja (Lopez-Garrido, 2023).

Ce sprejmemo Zivljenje taksno, kot je, ga lahko tudi obvladamo — to bi moral biti na3 cilj.
Ce pa se mu izogibamo, ga zavradamo in se ga bojimo, nikoli ne bomo dosegli tega
obvladovanja. Nekateri ljudje se radi sklicujejo na usodo, s tem opravic¢ujejo vsak neuspeh
ali napako, namesto da bi vlozili trud in premagali svoje omejitve, da bi dosegli tisto, kar
obcudujejo pri drugih. Na primer pogosto sliSimo izgovor »tak je bil Ze moj oce, tak$ni smo
pa¢ mi«. TaksSne izjave niso le izgovor, ampak tudi nacin, kako se izognejo odgovornosti.
Za takSnega Cloveka ni prave osebne rasti (Trstenjak, 1981).

Zdravje in bolezen ¢loveka sta mo¢no povezana z druzbo, v kateri zivi. Druzba lahko
posameznika bodisi izboljsa ali pokvari. Za to, da se prilagodimo druzbi, moramo nenehno
premagovati sami sebe in spreminjati svojo naravo. V druzbi vsak temperament dozivi
preobrazbo in Sele tako lahko posameznik postane prava osebnost. Klju¢no je, da najdemo
ravnovesje med seboj in okoljem, v katerem Zivimo. Najpomembne;jsi del tega procesa je
komunikacija z okolico. Skrivnost uspe$nega sporazumevanja z ljudmi je v nas samih, ne v
drugih. Vsakdo lahko zacne le pri sebi, saj nimamo niti pravice niti vpogleda v druge. En
sam ¢lovek je zmozen vzpostaviti ravnovesje med sabo in okolico (Trstenjak, 1981).

Produktivnost osebja je klju¢ni dejavnik moci in trajnosti celotne uspesnosti podjetja. Brez
Cloveske inteligentnosti in inovativnosti podjetja ne bi tako uspevala. Na produktivnost
neposredno vplivajo delovne spretnosti, usposabljanja in delovno okolje. Posredni vpliv na
produktivnost pa imajo druzinsko zivljenje ter Custveno, fizi¢no in dusevno zdravje.
Neposredni dejavniki na splos$no zahtevajo malo ve¢ truda in sredstev. Zaposleni je na
primer usposobljen na podrocju, ki je potrebno v korporativnem okolju, da zaposleni postane
bolj ucinkovit. Posredne dejavnike, kot sta zdravje in dobro pocutje zaposlenih, je pogosto
tezko upostevati in imajo razlicne vplive na delovno silo, zato jih znamo pogosto prezreti.
Zdravje delovne sile se pogosto meri samo s Stevilom dni odsotnosti z dela, vendar pa
koncept prezentizma prikazuje, kako lahko delodajalci pri¢nejo izgubljati zaposlenega, Se
predno odide na bolnisko. Delodajalci lahko uporabljajo razlicne metode, kot so psiholoSka
podpora in svetovanje, zagotavljanje fitnes centrov ali popustov za razli¢ne telovadnice,
usposabljanje za zdravje in dobro pocutje, dostop do zdravstvenega osebja in nudenje Casa
za izboljsanje zdravja, ki lahko zmanjsa absentizem (Court, 2016).

Definicije dobrega pocutja si delijo dolocene skupne znacilnosti, kot So pomen zivljenjskega
sloga, samoodgovornost za svoje zdravje in ideja vecdimenzionalnosti dobrega pocutja.
Program dobrega pocutja lahko opredelimo tudi kot cilj, ki mu ljudje aktivno sledimo.
Fizi¢no komponento najdemo v skoraj vseh definicijah programa dobrega pocutja, vendar
pa mentalne, custvene in duhovne komponente niso videne velikokrat. Svetovna zdravstvena
organizacija (angl. World Health Organisation, v nadaljevanju WHO), ki so jo ustanovili
Zdruzeni narodi leta 1948, je imela glavno nalogo izkoreninjenja bolezni, pa vendar je trdno
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verjela, da je zdravje namenjeno proaktivnosti in ne le reaktivnemu odzivu na bolezen.
Pravzaprav je danasnji koncept dobrega pocutja navdihnila WHO, ki je opredelila zdravje
kot stanje popolnega telesnega, duSevnega in socialnega blagostanja ter ne le kot odsotnost
bolezni ali slabosti (Court, 2016).

Ceprav nekateri programi dobrega pocutja na delovnem mestu ustrezajo vsem vrstam
delavcev, nekateri drugi zahtevajo vkljucitev posebnih obravnav za dolo¢ene skupine, kot je
na primer skupina zaposlenih mater. Te obravnave vkljucujejo delovno prilagodljivost, ki jo
lahko zaposlene matere izkoristijo za dojenje, dostop do varstva otrok in socialno podporo
nadrejenih. Zaposlene matere so bolj ranljive za razlicne zdravstvene tezave v primerjavi z
moskimi ali drugimi zaposlenimi zenskami. Zdravstvena tveganja izhajajo iz dejavnikov na
delovnem mestu in druzinskih dejavnikov, ki so v¢asih med seboj tudi povezani. Zaposlene
matere morajo pogosto opravljati ve¢ obveznosti hkrati, in sicer biti gospodinja, mater, ki
vzgaja svoje otroke, in zaposlena zenska s sluzbenimi obveznostmi. Zaradi koli¢ine dela, ki
ga imajo doma in v sluzbi, jim pogosto primanjkuje ¢asa in energije. Veliko je tudi
zaposlenih mater, ki zaradi kulturnih vplivov ne dobijo popolne podpore svojih zakoncev ali
druzin pri delitvi bremena, poleg tega pa se lahko zgodi, da jim primanjkuje Se podpore na
delovnem mestu. Ni veliko podjetij, ki izvajajo programe dobrega pocutja na delovnem
mestu, posebej zasnovane za zaposlene matere. Veliko zaposlenih mater se pritozuje nad
pogosto utrujenostjo, glavoboli, bole¢inami v hrbtu in slabim prehranskim stanjem. MozZne
so tudi ginekoloske tezave, spontani splavi, prezgodnji porodi, okuzbe secil in druge bolezni.
Zaposlene matere se srecujejo s Stevilnimi zdravstvenimi in psihi¢nimi tezavami, ki lahko
vplivajo na njihove otroke. UspeSen program dobrega pocutja na delovnem mestu je
obicajno tak, ki ustreza doloceni populaciji delavcev, potrebam delavcev, delovnemu mestu,
posameznikovim in organizacijskim zdravstvenim ciljem (Ernawati in drugi, 2022).

Eden od pomembnih izzivov za korporativne programe dobrega pocutja je, da v njih
dolgoro¢no sodeluje malo zaposlenih. Posledi¢no korporativni programi dobrega pocutja
velikokrat ne prinesejo pricakovanih koristi. Zaradi tega je pomembno razumeti, kako lahko
delodajalci ohranijo oziroma povecajo udelezbo pri programih svojih zaposlenih na dolgi
rok. »1zziv hoje« je priljubljen med programi, saj je hoja pogosto spodbujana oblika telesne
dejavnosti v prostem ¢asu. Veliko podjetij uporablja tehnologijo za sledenje aktivnostim za
svoje programe dobrega pocutja, kot so na primer pametne ure (Lee in Lee, 2019). Nedavni
napredek v nosljivi tehnologiji je spremenil pogled na zdravje in dobro pocutje. Ta razvoj
nove dobe se je prebil v svet podjetij in glede na prednosti naj bi tam ostal nekaj ¢asa. Te
tehnologije so vse bolj vkljucene v pobude podjetij za dobro pocutje s poudarkom na
izboljSanju splosnega zdravja in dobrega pocutja zaposlenih. Narasc¢ajo¢i trend v
korporativnih programih dobrega pocutja je, da se zaposlenim ponudijo nosljivi merilniki
telesne pripravljenosti, ki jim pomagajo pri spremljanju njihovih dejavnosti, tako da se lahko
bolje odloc¢ajo o svojem zdravju in zivljenjskem slogu (Pryadharshini, 2021).

Razpolozljivost in pomen tehnologije, povezane z zdravjem, se hitro razvijata. Te
tehnologije ponujajo neomejen potencial za zmanjSanje in ublaZitev ovir, povezanih z
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doseganjem optimalnega zdravja, ucinkovitostjo in pripravljenostjo. S poudarkom na
merilnikih telesne pripravljenosti je vedno ve¢ novih udelezencev v tem prostoru. Kot na
vsakem trgu pa le redki prezivijo. Po porocilu druzbe Deloitte lahko nosljive tehnologije,
kot so pametne ure, pametna ocala, sliSne naprave in eksoskeleti, pomagajo vodjem podjetij
povecati fizi¢ne ter zaznavne zmoznosti zaposlenih, njihovo fizi¢no moc, jasno posredovati
podrobna navodila za naloge, omogocajo virtualne interakcije in opozarjajo na nevarnosti.
Vse to ima potencial za znatno povecanje produktivnosti in varnosti. Nova generacija
nosljive tehnologije daje delovni sili ve¢ moci, vzdrzljivosti, vida, sluha in zavedanja.
Izboljsujejo njihovo ucinkovitost in produktivnost ter pomagajo ohranjati varnost ljudi.
Delodajalci vedno bolj vidijo prednosti, ki jih lahko nosljiva tehnologija zagotovi
zaposlenim in organizaciji (Pryadharshini, 2021).

Ceprav je podjetje morda pripravljeno na izzive korporativnega dobrega pocutja nove dobe,
sta sodelovanje in zavzetost zaposlenih kljuénega pomena za uspeSen program dobrega
pocutja. Da bi spodbudilo program za zdravo vedenje pri zaposlenih, lahko podjetje s
finan¢no stimulacijo ucinkovito zmanjSa nezdrave navade in poveca telesno aktivnost
posameznikov. Naras¢ajoCa uporaba aplikacij za pametne telefone z vgrajenimi
spodbudami, kot so tocke ali znacke, je spremljanje zdravja spremenila v igro. FitBit na
primer podeli znacke in pohvali ljudi, ki dosezejo dolocen cilj. Posameznik se lahko primerja
in tekmuje s prijatelj ali sodelavci. Ti nosljivi izdelki poudarjajo odgovornost, hkrati pa
spodbujajo gibanje k skupnemu cilju, ustvarjajo konkurenco in na koncu bolj angaZirane
zaposlene. Pravzaprav so podjetja ubrala pot igrifikacije in jo razsirila z uvedbo programov,
ki zaposlene spodbujajo k zdravim navadam (Pryadharshini, 2021).

Podatki, posneti iz nosljivih naprav, delodajalcu omogocajo sledenje pomembnim podatkom
o zaposlenih, vklju¢no z informacijami, kot so lokacija, ¢as aktivnosti, odmori in pocitek ter
celo stopnje aktivnosti. Vec kot delodajalci vedo o zivljenju svojih zaposlenih, bolj verjetno
je, da bodo ti podatki lahko vplivali na napredovanje in odpuscanje. Zaradi tega strokovnjaki
za zasebnost in delovno silo opozarjajo, da bi podatke lahko uporabili proti posamezniku, da
bi dali prednost najbolj zdravim zaposlenim, medtem ko bi kaznovali tiste, ki Zivijo manj
zdravo (Pryadharshini, 2021).

Kot Ze omenjeno, dobro pocutje zaposlenih ne prinasa koristi le posamezniku, temve¢ tudi
podjetju, Ki s tem ustvarja okolje, ki spodbuja produktivnost. Zavzeti zaposleni so tisti, ki so
predani in motivirani pri svojem delu ter dosegajo visoke standarde na delovnem mestu.
Nasprotno pa vecina zaposlenih ostaja ravnodusnih, kar lahko negativno vpliva na klju¢ne
ekonomske dejavnike, kot sta rast in inovativnost podjetja (Arthi, 2019). Negativni obcutki
zaposlenih med delovnim ¢asom lahko vplivajo tudi na njihovo splosno pocutje in zdravje
ter tako podjetju povzrocijo dodatne stroske. Zaradi tega je kljuéno, da podjetja prepoznajo,
kaj managerji po¢nejo v delovnem okolju, da ustvarijo boljSe okolje ali pa obratno —
unicujejo delovno okolje (Arthi, 2019).
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3.1 Telesna aktivnost

Sport je glede u¢inkov na zdravje dvorezen meé. Pozitivne udinke doseZemo predvsem s
telesno aktivnostjo, ki je glavni del ve¢ine $portov. Stevilni sekundarni uéinki $porta pa
prinasajo tudi zdravstvene koristi, kot so psihosocialni razvoj mladih in starejsih ter osebni
razvoj. Seveda so mozni tudi negativni ucinki, ki vkljuCujejo tveganje za neuspeh, ki
posledi¢no povzro¢i slabo dusevno zdravje, tveganje za poskodbe, motnje hranjenja,
izgorelost in nelagodje v prebavilih, ki ga povzroca vadba. Negativni vidiki so pogostejsi v
vrhunskih Sportih, kjer obstaja slabo ravnovesje med maksimalno zmogljivostjo in slabim
zdravjem (Malm in drugi, 2019). Uros Perko, doktor Sportnega plezanja in psihoterapevt, je
naredil raziskavo o temnih plateh Sporta, v kateri je obravnaval prisotnost depresije, pitja
alkohola in motenj hranjenja pri kategoriziranih slovenskih Sportnikih razli¢nih starosti.
Rezultati kazejo, da se slovenski Sportniki pogosto soocajo s simptomi depresije, imajo
visoko stopnjo tveganja za problemati¢no uzivanje alkohola in kazejo razli¢ne znake moten;j
hranjenja. Podobne tezave so prisotne tudi pri Sportnikih v tujini, vendar so pri vzorcu
slovenskih $portnikov v primerjavi s tujimi bistveno veéje. V raziskavi so bili uporabljeni
psihometri¢ni testi, ki pokazejo kliniéno pomembne simptome depresije, vendar ti sami po
sebi Se ne potrjujejo depresije; za diagnozo je potreben klinicni pregled psihiatra in
klini¢nega psihologa. Vemo, da oseba s 16 tockami ali ve¢ obi¢ajno prejme diagnozo velike
depresivne epizode. V raziskavi je bilo med zenskami taksnih 49 %, med moskimi ve¢ kot
20 %, v celotnem vzorcu pa 34 %, kar pomeni vec kot tretjina Sportnikov. Za primerjavo, v
tujini te vrednosti znasajo med 15 % in 19 %. Podobno je pri uzivanju alkohola — raziskava
je pokazala, da ima 20 % S$portnikov tvegane vzorce pitja, nekaj jih Ze kaze toliko visoke
vrednosti, da jih lahko ozna¢imo kot odvisne od alkohola Ze med Sportno kariero. Podobna
situacija je pri motnjah hranjenja — priblizno 20 % Sportnikov ima simptome teh moten;j
(Perko, 2023).

Ker se telesna aktivnost vse bolj izvaja organizirano, postaja vloga Sporta v druzbi z leti vse
pomembnejsa, ne le za posameznika, ampak tudi za javno zdravje. NaSe vsakdanje Zivljenje
postaja vse manj fizicno aktivno, medtem ko se organizirana oziroma vodena vadba in
treningi povecujejo. Povprecni energijski vnos narasca, kar ustvarja presezek energije,
zaradi tega smo pri¢a vedno vecjemu Stevilu ljudi s prekomerno telesno tezo, kar mo¢no
prispeva k zdravstvenim tezavam. Telesna dejavnost in vadba imata pomembne pozitivne
ucinke pri preprecevanju ali lajSanju duSevnih bolezni, vkljucno s simptomi depresije in
boleznimi, povezanimi z anksioznostjo ali stresom. S S$portom lahko napredujemo, ce
upoStevamo osebne zmoznosti, socialni poloZaj ter biolosko in psihi¢no zorenje (Malm in
drugi, 2019).

Glavni namen Sporta je spodbujanje telesne aktivnosti, izboljsanje motori¢nih sposobnosti,
okrepiti zdravje ter psihosocialni razvoj. Udelezenci Sporta pridobijo tudi priloznost, da so
del skupnosti, da razvijajo nove socialne kroge in ustvarijo druzbene norme in stalisca.
Udejstvovanje v Sportu posameznikom daje obcutek pripadnosti. Veliko vescin se iz
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Sportnega okolja lahko prenese tudi na druga podrocja v zivljenju, kot je na primer
postavljanje ciljev, vodenje itd. (Malm in drugi, 2019).

Ljudje, ki se ukvarjajo s Sportom, tudi v poznejsih letih ohranjajo vis§jo raven telesne
aktivnosti v primerjavi z drugimi. Poleg tega $port spodbuja pridobivanje znanja o prehrani,
vadbi in zdravju. Telesna dejavnost se lahko odvija spontano, na primer med prostim ¢asom
ali pri delu, lahko pa se pojavi organizirano in je razdeljena glede na svoj namen. Telesna
vadba pa je namenjena predvsem izboljSanju zdravja in telesne zmogljivosti. Fizi¢ni trening
pa je osredotocen zlasti na povecanje posameznikove maksimalne telesne zmogljivosti.
Telesna nedejavnost je opisana kot odsotnost telesnega gibanja in ko je poraba energije
priblizno enaka ravni mirovanja. Ljudje, ki ne izpolnjujejo priporocil glede telesne
aktivnosti, veljajo za fizi€no neaktivne. Dnevna priporocila za telesno aktivnost lahko
izpolnimo s kratko, visoko intenzivno vadbo in potem ostanemo fizi¢no nedejavni do konca
dneva, s ¢imer ustvarimo »polarizacijo« telesne dejavnosti — imeti velik odmerek zavestnega
telesnega treninga, kljub temu da imamo nizko porabo energije v vsakdanjem Zzivljenju
zaradi veliko prezivetega Casa v sedeCem polozaju. Polarizacija telesne dejavnosti lahko
povzroci povecano tveganje za slabo zdravje kljub izpolnjevanju priporocil glede telesne
dejavnosti (Malm in drugi, 2019).

Biologija ¢loveka zahteva dolo¢eno koli¢ino telesne dejavnosti za ohranjanje dobrega
zdravja in dobrega pocutja. Bioloska prilagoditev na Zivljenje z manjSo telesno aktivnostjo
bi trajala ve¢ generacij. Danes ziveci ljudje imajo bolj ali manj enake potrebe po telesni
dejavnosti kot pred 40.000 leti. Povpre¢ni dnevni vnos energije pa se povecuje bolj kot
dnevna proizvodnja energije, kar ustvarja presezek energije. To je eden izmed razlogov za
naraS¢ajoce Stevilo ljudi s prekomerno telesno tezo, kar moc¢no prispeva k Stevilnim
zdravstvenim tezavam. Nedoseganje priporoCene ravni telesne aktivnosti, t. i. sedece
Zivljenje v kombinaciji s povecanim vnosom energije, poslabsa tako fizine kot duSevne
sposobnosti in poveca tveganje za nastanek bolezni (Malm in drugi, 2019).

Odrasli, ki se prenehajo ukvarjati s Sportom, zmanjs$ajo svojo telesno pripravljenost in imajo
enaka zdravstvena tveganja kot ljudje, ki se niso ukvarjali s Sportom. Povecana obolevnost
s starostjo je lahko delno povezana z zmanjSano telesno aktivnostjo. Tako je ostati ali postati
aktiven pozneje v zivljenju zelo pomembno za zdravo staranje.

3.1.1 Pozitivni vidiki

Sodelovanje v Sportu, s tekmovanjem ali brez njega, spodbuja zdravo vedenje in boljSo
kakovost zivljenja. Izkljucitev iz Sporta v mladosti lahko ima dolgoro¢ne posledice. Ker
Sportniki kaZejo boljSe zdravje kot njihovi vrstniki, je treba sprejeti ukrepe za vkljucitev
odraslih oziroma starej$ih posameznikov, ki so bili prej v Zivljenju izklju€eni iz Sporta ali pa
se niso nikoli zaceli ukvarjati z njim. Tekmovalni $port ali vadba je v odrasli dobi lahko
pomemben dejavnik pri boju proti izgubi telesne sposobnosti s staranjem. V tem kontekstu
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je lahko en primer varne oblike vadbe golf, saj zdruzuje vecjo aerobno zmogljivost,
metaboli¢no funkcijo in uporabo moci trupa.

3.1.2  Negativni vidiki

Povecana obolevnost, npr. bolezni srca in ozilja, s staranjem je opazena tudi pri starejSih
Sportnikih in je povezana z enakimi dejavniki tveganja kot v ostali populaciji. Kakovost
zivljenja je pri odraslih, ki se ukvarjajo s Sportom, vi§ja v primerjavi z ostalimi posamezniki,
ki se ne ukvarjajo s Sportom, a imajo Sportniki vecje tveganje za poskodbe. Ob poskodbi
lahko osebe trpijo za psiholoskimi motnjami, kot je depresija. Daljsi Cas okrevanja pa je pri
starejSih osebah.

3.2 Zivali na delovnem mestu

Pandemija covida-19 je pospesila trend dela na daljavo in mnoge zaposlene postavila v
edinstven polozaj: delo v prisotnosti domacih ljubljenckov. Domace zivali pogosto veljajo
za del druzine. Hisni ljubljencki lahko vkljucujejo katerokoli udomaceno Zziva (sesalci,
dvozivke, nevretencarji itd.), pri ¢emer so psi najbolj priljubljeni hisni ljubljencki po svetu,
sledijo pa jim macke in ribe. Hi$ni ljubljencki lahko zagotavljajo primerljivo druzenje kot
ljudje in kaZejo vedenje navezanosti na svoje lastnike. Koristi odnosa med hisnim
ljubljenckom in lastnikom so odvisne od odnosa navezanosti med lastnikom in hiSnim
ljubljenckom, tj. ¢e lastniki dojemajo hiSnega ljubljencka kot podpornega in izpolnjujocega
za njihove ¢loveske psiholoske potrebe (Scholtz, 2022).

Interakcija in povezovanje med ljudmi in hi$nimi ljubljencki je medvrstni odnos, ki ima
svoje korenine v prazgodovini. Zivali nudijo dosledno in zanesljivo povezavo, ki je lahko
kdaj tudi mocnejsa od povezave med ljudmi. Hisni ljubljencki vzpostavljajo vezi s svojo
Zivahnostjo in sposobnostjo zaznavanja obéutkov svojih lastnikov. Stevilo ljudi s hinimi
ljubljencki se je povecalo, mnogi pa jih dojemajo kot druzinske ¢lane. Z vecanjem Stevila
hisnih ljubljenckov in njthovim vse pomembnejSim mestom v Zivljenju posameznikov se
povecuje tudi potreba po raziskavah njihove vloge na razli¢énih podroc¢jih, vkljucno z
delovnim okoljem. V zadnjem casu je vedno ve¢ podjetij postalo prijazno do hisnih
ljubljenckov. Te prakse vkljuCujejo: dovoliti zaposlenim, da pripeljejo svoje hisne
ljubljencke na delo, omogociti nekaj dni zalovanja ob izgubi ljubljencka, dovoliti
zaposlenim, da del dneva namenijo obisku veterinarja, itd. (Junca-Silva, 2022). Hisni
ljubljencki nudijo ljudem podporo, navezanost, zaupanje, skrb in tovaristvo. Ena od
najpogostejsih hisnim ljubljenckom prijaznih praks je delo od doma, deloma zato, ker mnoge
organizacije niso fizicno pripravljene sprejeti zivali v pisarno (Junca-Silva, 2022).

Terapevtske zivali so posebej izSolane Zivali, ki delajo s posamezniki za izboljSanje
njihovega pocutja (Johnson, 2018). Uporaba zivali za zdravljenje bolnikov v zdravstveni
industriji se je v celoti sprejela kot oblika terapije Sele v 80. letih prejSnjega stoletja.
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Psiholog, ki je zasluzen za ustvarjanje sistemati¢nega postopka za uvedbo terapevtskih
zivali, je dr. Boris M. Levinson. Ugotovil je, da je njegov pes po imenu Jingles spodbujal
sramezljive otroke k ve¢ji interakciji ter umirjal agresijo pri nasilnih otrocih. Pozitivni
rezultati terapije s pomocjo zivali (angl. Animal Assisted Therapy, v nadaljevanju AAT) so
vedno bolj razsirjeni. Te programe obi¢ajno usmerjajo in izvajajo strokovnjaki za zdravje
ljudi, ki imajo potrebno znanje. V AAT se dolocijo cilji in vsak pacientov napredek je
ovrednoten ter dokumentiran. Ceprav AAT ni za vsakogar, so koristi za tiste, ki jim pomaga,
zelo mocne. Pozitivna interakcija med ¢lovekom in zivaljo zniza krvni tlak, kar ustvari
pozitiven vpliv na zmanjSanje strahu, stresa in jeze. Druzba z zivalmi lahko pomaga pri
zdravljenju simptomov posttravmatske stresne motnje, pri ¢emer ublazi strah in tesnobo
nekaterih pacientov, prav tako pomagajo otrokom skozi stresne Zzivljenjske dogodke in
pomirjajo tiste, ki se soo¢ajo s simptomi obvladovanja jeze (Johnson, 2018).

Drugi pogosti program, ki se nekoliko razlikuje od AAT, so dejavnosti s pomocjo zivali
(angl. Animal Assisted Activities, v nadaljevanju AAA). Te zagotovijo priloZnost za
motivacijo, izobrazevanje in rekreacijo za izboljSanje kakovosti Zivljenja. Aktivnosti s
pomocjo zivali izvajajo v razli¢nih okoljih s posebej usposobljeni strokovnjaki in
prostovoljci. Ti programi niso prilagojeni tocno doloceni osebi ali zdravstvenemu stanju.
Tukaj je vsebina obiska spontana, prav tako tudi ¢as ni dolo¢en, lahko je dolg ali kratek
obisk, kot je potrebno v dani situaciji (Johnson, 2018).

Najbolj opazna razlika med AAT in AAA je uporaba profesionalnega terapevta. AAA se
lahko izvede s prostovoljci ali strokovnjaki, medtem ko mora biti pri AAT obvezno prisoten
strokovnjak. Druga razlika je struktura. Pri AAT so individualizirane obravnave, ki se
osredotoCijo na doseganje dolocenih ciljev. AAA pa je lahko bolj prilagodljiv in odprt za
vecje skupine. Cilji pri AAA so veliko bolj enostavni, kot je na primer druzenje (Johnson,
2018).

Vedno veé je tudi dokazov o uspehu terapije z zivalmi v izobraZevalnih ustanovah in
ustanovah za oskrbo starejSih. Prisotnost zivali na delovnem mestu ni nov koncept, saj se
zivali vse pogosteje uporabljajo za pomoc¢ v razli¢nih situacijah. Nekatere organizacije imajo
na delovnih mestih prisotne posebej usposobljene pse, ki pomagajo osebam s posebnimi
potrebami, kot so invalidi, osebe z avtizmom itd. Ti psi so usposobljeni za izvajanje
doloc¢enih nalog in lahko nudijo prakti¢éno pomo¢ posameznikom na delovnem mestu ali pa
na splosno v zivljenju. Takim psom pravimo terapevtski psi, saj so posebej izSolani, da
delajo s posamezniki za izboljSanje njihovega pocutja. Medtem pa nekatere organizacije
sprejemajo zivali za Custveno podporo na delovnem mestu, Ki niso posebej usposobljene za
izvajanje doloCenih nalog, vendar lahko s svojo prisotnostjo in neznostjo nudijo ¢ustveno
oporo posameznikom s posebnimi potrebami. Ta praksa je pogosto povezana z
zmanjSevanjem stresa, izboljSanjem razpoloZenja in spodbujanjem dobrega pocutja na
delovnem mestu (Johnson, 2018). Ker je delovno okolje vse bolj tekmovalno in stresno,
veliko podjetij poskusa povecati zadovoljstvo in izboljsati pocutje svojih zaposlenih. Vedno
ve¢ zanimanja Kazejo za prisotnost zivali na delovnem mestu. Psi so med vsemi zivalmi

17



najpogosteje prisotni na delovnem mestu. Obstaja vec¢ razlogov, zakaj se podjetja odlocajo
za prisotnost psov v podjetju (Hall in drugi, 2017).

Prisotnost psov na delovnem mestu lahko ima $tevilne koristi, med drugim zmanjSanje
stresa, povecanje produktivnosti, izboljSanje medsebojnih odnosov ter spodbujanje obcutka
zadovoljstva in dobrega pocutja pri zaposlenih. Prisotnost psov na delovnem mestu lahko
pozitivno vpliva na blaginjo zaposlenih. Interakcija s psi izboljsa splosno razpoloZenje
zaposlenih in zmanjsa tesnobo. Prav tako pripomorejo k poveCanju produktivnosti
zaposlenih, saj so zaposleni bolj motivirani in osredotoceni na delo, ko so obkrozeni s psi. S
tem lahko spodbudijo pozitivno delovno izku$njo in timsko delo. Zaradi dobrega pocutja se
zmanj$a Stevilo bolniskih odsotnosti zaposlenih. Prisotnost psov lahko okrepi imunski
sistem ter zaposlene spodbudi k zdravemu zivljenjskemu slogu, kar pa vodi k vedji
odpornosti na razli¢ne bolezni. Psi lahko delujejo kot vezni element in zaradi tega so lahko
krivec izboljsane komunikacije in medsebojnih odnosov med zaposlenimi. Zaradi psov
postane bolj spros¢eno vzdusje, odpirajo se novi pogovori in socialna povezanost med
sodelavci se povecuje. Ne nazadnje pa prisotnost psov na delovnem mestu lahko predstavlja
privlacen dejavnik za iskanje novih zaposlenih, saj bi se mnogi ljudje, ki imajo radi zivali,
raje zaposlili v podjetju, ki omogoca prisotnost psov, kot v podjetju, ki nima te moznosti
(Wagner in Cunha, 2021).

Omogocanje zaposlenim, da pripeljejo svoje pse ali kaks$ne druge vrste hisSnega ljubljencka
s seboj v sluzbo, lahko ima pozitiven uéinek na podjetja. Taksno prakso lahko ljudje
dojamejo kot znak, da v podjetju cenijo svoje zaposlene. Kandidati se lahko zdaj znajdejo
pred izbiro med hisnimi ljubljen¢kom prijaznim podjetjem in tradicionalnim podjetjem. Ce
izberejo prvega, pomeni, da lahko svojega ljubljencka pripeljejo na delo ali pa ga imajo v
blizini med delovnim ¢asom. Ko zaposleni vedo, da so njihovi ljubljencki v blizini in so pod
nadzorom, se lahko zmanj$a njihova skrb glede tega, kaj se dogaja z njimi doma, Se posebe;j,
Ce gre za mlade ali starejSe pse, ki potrebujejo posebno nego. Ta oblika podpore na delovnem
mestu je Se posebej pomembna v poklicih z visokim stresom in dolgimi delovnimi urami.
Moznost prisotnosti psa na delovnem mestu ali kateregakoli drugega ljubljencka lahko
kandidate celo pripravi do tega, da sprejmejo sluzbo z nizjo placo samo zato, da imajo
moznost ob sebi imeti ljubljencka. To je Se posebej privlaéno za mala podjetja, ki ne morejo
tekmovati s placami, ki jih ponujajo ve¢ja podjetja. Vse to kaze, da je uveljavljanje hisnih
ljubljenckov prijazne politike na delovnem mestu lahko zelo koristno za podjetja, saj pomaga
privabljati in zadrzevati zaposlene ter poveca njihovo zadovoljstvo in produktivnost (Wilkin
in drugi, 2016).

Upostevati je treba tudi potrebe in udobje zivali ter zagotoviti ustrezne okolis¢ine za njihovo
dobrobit. Vsekakor je pomembno, da se v taksne programe in prakse vkljucijo le zivali, ki
so primerne za delovno okolje. Ceprav lahko psi zaposlenim in delodajalcem prinesejo
veliko koristi, lahko njihova prisotnost povzroc¢i dodatne nevarnosti in skrbi na delovnem
mestu. Zaradi tega morajo biti odloCitve o sprejemu psov na delovno mesto dobro
premisljene. Eden izmed pomembnih vidikov, ki jih je treba upostevati, je zdravje in varnost
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zaposlenih. Psi lahko predstavljajo tveganje za alergije, ugrize ali padce. Zagotoviti je treba,
da so psi zdravi, cepljeni, redno pregledani in primerno socializirani (Iris, 2016). Prav tako
je pomembno, da so zaposleni seznanjeni o interakciji s psi. Psi na delovhem mestu
potrebujejo ustrezno nego, gibanje, pocitek in hrano. Prav tako je pomembno, da so prostori
in okolje primerni za njihovo udobje in dobro pocutje. Delovno mesto mora biti prilagojeno
potrebam in omejitvam psov, da se lahko prepreci nepotreben stres ali nelagodje za psa. Tudi
pri sprejemu psov v sluzbo je treba upostevati pravne zahteve, kot so zakonodaja o varstvu
in zdravju pri delu ter predpisi 0 vstopu zivali v javne ustanove. Poleg tega je treba upostevati
Se kulturne navade in preference zaposlenih glede prisotnosti zivali na delovnhem mestu.
Kadrovska sluzba mora poskrbeti za ustrezno uvedbo psov na delovno mesto. To vkljucuje
razvoj smernic, usposabljanje zaposlenih, upravljanje morebitnih konfliktov in zagotavljanje
celovite podpore v zvezi z vpraSanji, povezanimi s psi na delovnem mestu. Tukaj je treba
opomniti, da imajo terapevtski psi ali psi za pomo¢ invalidom posebne pravne za§Cite in
pravice vstopa v dolo¢ene ustanove (Foreman in drugi, 2017).

V vsakem primeru je pomembno, da se prisotnost zivali na delovnem mestu izvaja
odgovorno in v skladu z ustreznimi smernicami, saj se s tem zagotovi dobro pocutje in imajo
od tega korist tako zaposleni kakor tudi zivali (Wagner in Cunha, 2021).

3.3 Delo od doma

Delo od doma je dolo¢eno v 68. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. I. RS,
§t. 21/13, 78/13 — popr., 47/15 - ZZSDT, 33/16 — PZ-F, 52/16, 15/17 — odl. US, 22/19 —
ZPosS, 81/19, 203/20 — ZIUPOPDVE, 119/21 — ZCmIS-A, 202/21 —odl. US, 15/22, 54/22 —
ZUPS-1, 114/23 in 136/23 — ZIUZDS. Delo od doma se steje kot delo, ki sodi v dejavnost
delodajalca oziroma je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca in ga delavec opravlja
na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so zunaj delovnih prostorov delodajalca.
Delodajalec je dolZan obvestiti InSpektorat za delo o nameravanem organiziranju dela na
domu, sicer je predpisana globa. Ce delavec predlaga sklenitev pogodbe o zaposlitvi za
opravljanje dela od doma zaradi potreb usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja, mora
delodajalec svojo odlocitev pisno utemeljiti najkasneje v 15 dneh. Pisna utemeljitev se lahko
poslje po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga
delodajalec. Zaposleni, ki opravlja delo od doma oziroma v prostorih po lastni izbiri, mora
imeti enake pravice kot delavec, ki opravlja svoje delo v prostorih delodajalca. InSpektor za
delo lahko delodajalcu prepove organiziranje dela od doma, ¢e je delo lahko Skodljivo
oziroma lahko obstaja kakSna nevarnost, da postane Skodljivo za zaposlene, ki opravljajo
delo od doma (68. ¢len ZDR-1).

Delo od doma se je pojavilo po letu 2000, ko so se zacele razvijati tehnologije za delo na
daljavo. Delo od doma je oblika dela na daljavo oziroma virtualnega dela, ki zaposlenim
omogoca, da opravljajo svoje delo zunaj pisarn, obi¢ajno v svojih domovih (Xiao in drugi,
2021). Na ta nacin se zmanj$ajo dnevne voznje do sluzbe in posledi¢no se zmanjsa ogljicni
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odtis. Namesto izklju¢no dela od doma lahko zaposleni na daljavo delajo v razli¢nih okoljih,
kot so kavarna, park, pri strankah itd. Sprememba lokacije, omogoc¢ena z delom na daljavo,
lahko vodi v bolj raznolika okolja (Kortsch in drugi, 2022). Cilj dela od doma je omogociti
zaposlenim, da lazje usklajujejo delo s svojimi druzinskimi obveznostmi. Strokovnjaki so
delo od doma imenovali kot druzini prijazno delovno ureditev, ki izboljSuje ravnotezje med
delom in zasebnim zivljenjem, zmanjsuje konflikte in znizuje organizacijske stroske. Zaradi
tega sta pricakovana vec¢ja delovna motivacija in vecje prizadevanje za delo. Ureditev dela
na daljavo vkljucuje nadzor na daljavo, kjer delajo vodje in podrejeni na loCenih lokacijah,
kar zahteva veC delegiranja dela in zmanjSanje vodstvenega nadzora. To lahko vpliva na
notranjo in zunanjo motivacijo, ki je podlaga dobrega pocutja in uspesnosti zaposlenih.
Managerska izguba nadzora nad svojimi podrejenimi lahko povzro€i, da zaostrijo
spremljanje zaposlenih, kar pa lahko poveca stroske in potencialno zmanjSa ucinkovitost
(Ahmad in drugi, 2022).

Zmanjsanje osebnih stroskov lahko delodajalce spodbudi, da uvedejo ali razsirijo delo od
doma, vendar se obi¢ajno prenesejo stroski s podjetja na zaposlenega (kot so na primer
stroski uporabe prostora ali komunalne storitve) (Baker in drugi, 2007).

Koronavirus, ki se je pojavil v zacetku leta 2020, je prizadel ves svet. Povzrodil je
gospodarski in druzbeni Sok. Spremenil je nacin Zivljenja in dela ljudi ter prizadel industrije
in organizacije po vsem svetu. Veliko podjetij je pricelo z uvajanjem novih nacinov dela za
uc¢inkovito prilagajanje tem spremembam, S katerimi smo se morali spopasti vsi. Ena izmed
najbolj opaznih sprememb je delo na daljavo. Koronavirus je spodbudil veliko organizacij
po vsem svetu, da so uvedle delo od doma kot odziv na pandemijo. Delo od doma je postala
kljucna strategija za ohranjanje poslovnih dejavnosti in varovanje zdravja zaposlenih. S tem
so zmanjsali tveganje za okuzbe in Sirjenje virusa med zaposlenimi v skupnih delovnih
prostorih. Zaposleni pa so lahko Se naprej opravljali svoje naloge. Poleg tega delo od doma
prinaSa vec¢jo fleksibilnost urnikov in delovnih pogojev. Zaposleni imajo ve¢jo moznost
usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja ter imajo boljsi nadzor nad svojim delovnim
okoljem (lrawanto in drugi, 2021). Raz$irjena uporaba digitalnih informacijskih in
komunikacijskih tehnologij za delovne namene pogosto omogoca dostop do delovnih vsebin
in stikov s sodelavci s katerekoli lokacije (Mergener in Triibner, 2022). Z uvajanjem novih
nacinov dela pa so prisli tudi novi izzivi. Opravljanje dela od doma vodi do manjse socialne
interakcije med zaposlenimi, kar lahko negativno vpliva na timsko delo, ustvarjalnost in
komunikacijo. Prav tako je lahko zaradi delovne in osebne sfere, ki se prepletata, tezje
vzdrzevati jasno lo¢nico med delovnim in prostim ¢asom. To pa lahko privede do
povecanega stresa in slabega ravnotezja med delom in zasebnim Zivljenjem. Naslednja stvar,
ki je velik izziv nekaterim podjetjem, je, da zaposleni doma nimajo primerne opreme za delo
od doma in internetne povezave, kar zelo vpliva na njihovo produktivnost in u¢inkovitost.
Zavedati pa se je treba, da je uspesnost dela od doma odvisna tudi od vrste dela in
organizacijske kulture (Irawanto in drugi, 2021).
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Pomembna razlika med zgodnejSim delom od doma in delom od doma med pandemijo
covida-19 je, da je bil prehod na delo od doma nenaden in nepripravljen. Zaradi tega so bila
nekatera »domaca« delovna mesta vzpostavljena hitro in brez upostevanja ergonomskih
zahtev. Posledi¢no lahko neergonomska delovna mesta povzrocijo bolefine in miSi¢no-
skeletne bolezni. Najpogostejsi zdravstveni uéinki, povezani z delom na daljavo, vkljucujejo
misi¢no-skeletne tezave, stres, povecano obremenitev ter izolacijo ali depresijo (Niebuhr in
drugi, 2022).

Zaposleni imajo obc¢utek, da jim njihov vodja zaupa, ko delajo od doma, saj jih ne more
neposredno opazovati. Delo na daljavo je veCinoma sprejeto v podjetjih, kjer so zaposleni
delodajalcem ze dokazali, da jim lahko zaupajo, in v katerih vodje izkazujejo visoko stopnjo
zaupanja (Baker in drugi, 2007). Covid-19 je stevilne vodje prisilil k opravljanju svojega
dela na daljavo, to pa zahteva drugacne spretnosti kot tisto »v zivo«. Ogromno podjetij je
bilo prisiljenih narediti ta prehod na hiter nacin in brez usposabljanja. Medtem ko so se
dolocena delovna mesta izkazala za primerna za opravljanje dela na daljavo, se jih je veliko
izkazalo za neprimerna. To je predstavljalo dodatne ovire managerjem za opravljanje svoje
vloge (Parker in drugi, 2020).

Okolje, v katerem se nahaja podjetje, je nestanovitno, zato bi morali biti managerji na vseh
ravneh odprti za spremembe. Virtualno delo ima razli¢ne prednosti, kot so prihranek ¢asa in
drugih stroskov, integracija dela specializiranih sodelavcev in §iritev zunanjega sodelovanja.
NajpogostejSe prednosti  vkljuCujejo odsotnost voznje na delo, manj motenj med
opravljanjem dela, ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem, vecjo delovno
prilagodljivost, ustvarjalnost in motivacijo. Velikokrat blizina sodelavcev vodi v izgubo ¢asa
in zmanjSano produktivnost. Povec¢ana ucinkovitost zaposlenih pri delu na daljavo je
posledica pomanjkanja motecih dejavnikov v pisarni. Po drugi strani pa zaposlenim, ki
delajo od doma, primanjkuje socialnih stikov. Se vedno pa lahko z ostalimi zaposlenimi
stopijo v stik prek informacijsko-komunikacijskih tehnologij (Kowalski in Slebarska, 2022).
Delo od doma ze leta naraSca, saj vse ve¢ poklicev uporablja racunalnike in
telekomunikacije, ljudje imajo zanesljive domace internetne povezave in veliko druzin ima
oba star$a zaposlena za polni delovni ¢as. Pandemija covida-19 je pospesila ta proces, saj je
velik del ljudi prisilila, da vsaj zacasno preidejo na delo od doma. Tudi ¢e bi le delcek tega
premika postal trajen, bi to imelo posledice za urbano zasnovo, razvoj infrastrukture in
prerazporeditev nalozb iz mestnih sredi$¢ v stanovanjska obmocja. Imelo bi tudi pomembne
posledice za to, kako podjetja organizirajo svojo delovno silo (Gibbs in drugi, 2022). Za
podjetja delo na daljavo odpravlja geografske ovire pri zaposlovanju, tako da lahko najdejo
najboljse talente ne glede na lokacijo. Za samostojne podjetnike pa delo na daljavo odpira
moznost za sodelovanje s podjetji in strankami po vsem svetu (Yousaf, 2022).

Prilagodljive delovne ureditve in moznost dela od doma izboljSujejo zdravje zaposlenih,
vzpostavljajo boljSe ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem ter povecujejo obcutek
avtonomije in samovodenja. Delo od doma lahko zato zmanj$a pomen vodstvenega polozaja.
Poleg tega lahko delo od doma Skoduje blaginji in zdravju zaposlenih, zmanjSa ravnovesje
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med delom in zasebnim Zivljenjem ter povzroca obcutke osamljenosti in socialne izolacije.
Ker so socialni stiki in podpora z delovnega mesta oddaljeni ter potekajo prek digitalnih
platform, obstaja tveganje, da se zaposleni za¢nejo pocutiti izkljucene iz delovnega okolja.
Nekatere vodje pa so ravno po covidu-19, ko se je povecalo delo od doma, pricele pogosteje
komunicirati z zaposlenimi kot pred pandemijo, saj so zeleli zagotoviti, da delo poteka po
nacrtih. Lahko bi rekli, da obstajata dve razli¢ni ideji 0 tem, kako ucinkovito postane
vodenje, ko zaposleni delajo od doma (Lundgvist in drugi, 2022).

Teorija meje opisuje Crto, ki locuje delovno in domaco sfero. Delovna sfera oznacuje
poklicno zivljenje zaposlenih in s tem povezane vloge ter odgovornosti. Domaca sfera
oziroma osebno Zzivljenje zaposlenih zajema njihove vloge, ki jih imajo kot druzinski ¢lani,
njihove najljubse dejavnosti in vloge kot ¢lani skupnosti. Obstajajo stiri vidiki mej med
delom in domom: psiholoski, fizi¢ni, ¢asovni in vedenjski. Dose¢i ravnovesje med
sluzbenimi in domacimi obveznostmi ni lahko. Integracija mej lahko zamegli delovno in
domaco vlogo ter posledi¢no povzro¢i zmedo med vlogami, kar pa je prej Skodljivo kot
dobro, razen ¢e je zaposleni sposoben opravljati ve¢ nalog hkrati. Zato je zelo pomembno,
da zaposleni samega sebe dovolj dobro pozna in zna pravilno lo€iti meje 0ziroma Si
razporediti svoje obveznosti, tako osebne kot sluzbene. Tako je uspesnost pri delu ve¢ja in s
tem tudi zadovoljstvo zaposlenih (Ahmad in drugi, 2022).

34 Graditev ekipe

Vodenje ni neposredno povezano s privlatnimi osebnostmi, temve¢ bolj s ¢arom in
sposobnostjo u¢inkovitega vodoravnega in navpi¢nega komuniciranja. Vodenje ni povezano
s pridobivanjem prijateljev in privabljanjem ljudi, ampak s spretnim komuniciranjem za
vplivanje in prepri¢evanje ljudi (Khan in Wajidi, 2019). Vodenje je v celoti usmerjeno v
dvig vizij ljudi na vi§je ravni, povecanje ravni uspesnosti in oblikovanje osebnosti
posameznika preko obi¢ajnih omejitev. To je mogoce doseci le s previdnim izborom osebja,
dobrim poznavanjem njihovih sposobnosti in ves¢in. Poleg tega je treba voditi na podporni
na¢in za njihovo oblikovanje in razvoj. To ni enostavno delo, lahko bi rekli, da je bolj
umetnost kakor znanost. Proces vodenja je zelo kompleksen proces, s katerim ena oseba
vpliva na drugo v smeri doseganja dolo¢enega cilja v skladu z misijo podjetja. Poleg tega
podjetje usmerja v dolo¢eno vedenje v skladu z dolo¢enimi cilji. Ce te naloge dodelimo
posamezniku, imenovanemu vodja, bo uporabil svoje lastnosti vodenja za pomo¢ in
usmerjanje drugih k doseganju zelenih organizacijskih ciljev. Vodje spodbujajo in
motivirajo posameznika k doseganju ciljev. Organizacijski cilji pa se lahko doseZejo samo,
¢e tim sodeluje. 1zraz »skupina« izvira iz Sporta in pomeni »biti na isti strani in sodelovati
skupaj«. Sinergija znotraj ekipe je klju¢na za motivacijo zaposlenih in organizacijsko
produktivnost. Ker formalne strukture vse bolj izgubljajo ugled, se pojavljajo nove dinamike
konceptov, ki prevzemajo njihovo mesto. V poslovnem svetu so vodje prav zaradi tega
pogosto postavljene pred preizkusnjo (Khan in Waijdi, 2019).
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Graditev ekipe oziroma anglesko »teambuilding« lahko opredelimo kot Sirok nabor
aktivnosti, katerega namen je izboljsanje ucinkovitosti tima. Glavni cilj je prepoznati in
razvijati najboljSe potenciale v ekipi, ki omogocajo samorazvoj, konstruktivno
komunikacijo, razvoj vodstvenih sposobnosti ter sposobnost u¢inkovitega sodelovanja pri
reSevanju izzivov. V danasnjem poslovnem okolju je timsko sodelovanje klju¢nega pomena,
saj organizacije Zelijo izkoristiti prednost timske dinamike za izboljSanje produktivnosti,
donosnosti ter kakovosti svojih storitev. Vodje in zaposleni nenehno i$¢ejo nacine za
izboljSanje poslovnih rezultatov ter povecanje konkuren¢nosti. Prizadevanja za izboljSanje,
ki temeljijo na timskem delu, so osredoto¢ena na izboljSanje izkuSnje strank (Tinuke, 2013).

Graditev ekipe je pomembna tema v trenutnem poslovnem okolju, saj podjetja is¢ejo timske
strukture, da bi spodbudila nadaljnje izboljsave svoje produktivnosti, dobi¢konosnosti in
kakovosti storitev. Mnogi zato vidijo timsko zasnovane, horizontalne strukture kot najbolj$o
zasnovo za vkljucevanje vseh zaposlenih v ustvarjanje poslovnega uspeha (Ozgibo in drugi,
2020). Graditev ekipe zajema raznovrstne dejavnosti, ki so implementirane v podjetjih in so
usmerjene v izboljSanje delovanja in sodelovanja zaposlenih. Gre za filozofijo oblikovanja
delovnega mesta, ki zaposlene obravnava kot aktivne ¢lane medsebojno odvisnih ekip, ne
pa kot posamezne delavce. Gradnja ekipe igra klju¢no vlogo v vsakem delovnem okolju, saj
si prizadeva razviti najboljSe potenciale v ekipi, spodbujati pozitivno komunikacijo, razvoj
vodstvenih sposobnosti ter sposobnost u¢inkovitega sodelovanja pri reSevanju izzivov kot
celotna ekipa. Ceprav so delovna mesta véasih usmerjena v posameznike in njihove osebne
cilje ter nagrajevanje in priznanje posameznih dosezkov, graditev ekipe omogoca
zaposlenim, da se zdruzijo okoli skupnega cilja in doseZejo vecjo produktivnost. V
odsotnosti timskih struktur so zaposleni omejeni na individualna prizadevanja. S konceptom
graditve ekipe delovne skupine postanejo kohezivne enote, ki delijo skupna pricakovanja
glede doseganja skupnih nalog. Graditev ekipe tudi spodbuja zaupanje med zaposlenimi,
medsebojno podporo in spostovanje individualnih razlik. Timske strukture so postopoma
nadomestile visoko formalizirane, centraliziranje in mehani¢ne organizacijske strukture, ki
so bile v preteklosti obi¢ajne v delovnih organizacijah (Tinuke, 2013). Uporaba timov se je
hitro razsirila, saj se verjame, da razvoj moc¢nih in u¢inkovitih proizvodnih in vodstvenih
ekip prispeva k vecji uspeSnosti in zadovoljstvu zaposlenih. S pove€ano vkljucenostjo v
delovno silo se lahko dosezejo sinergije (Garner, 2012).

Ekipa, tako kot posamezni zaposleni, zahteva redno nego in vzdrzevanje. V timsko
usmerjenem okolju posamezniki prispevajo k splosnemu uspehu podjetja in sodelujejo z
drugimi ¢lani podjetja za doseganje skupnih ciljev (Ali in drugi, 2021). Ceprav imajo
dolocene delovne funkcije in pripadajo specificnim oddelkom, sodelujejo z drugimi ¢lani,
da dosezejo skupne cilje. Timsko delo spodbuja spostovanje, vzpodbujanje, navdusenje ter
skrb za ljudi, namesto da bi jih izkoriscali ali jim narekovali. Spodbujanje timskega dela
vklju€uje vzpostavljanje organizacijske kulture, ki izraza visoko cenjenje sodelovanja, kjer
posamezniki razumejo in verjamejo, da so razmisljanje, nacrtovanje, odlo€itve ter dejanja
najucinkovitejsi, ko se izvajajo v okviru sodelovanja. Ustvarjanje take kulture timskega dela
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zahteva aktivno vodstvo, ki jasno komunicira pricakovanja glede uporabe timskega dela in
sodelovanja. Vodstvo mora tudi delovati kot zgled timskega dela v svojih medsebojnih
interakcijah ter spodbujati to vrednotenje v celotnem podjetju. Poleg tega pa je klju¢nega
pomena, da Clani podjetja prepoznajo in vrednotijo pomen kulture timskega dela. Ekipa
predstavlja skupino posameznikov, ki delujejo skupaj za dosego nekega skupnega cilja.
Proces izgradnje ekipe obsega niz korakov, ki vkljucujejo jasno opredelitev ciljev ekipe,
identifikacijo ovir in izzivov, ki lahko ovirajo njihovo doseganje, ter aktivno soocanje s
prepoznanimi izzivi in strategijami za njihovo premagovanje. Timsko delo je koncept, v
katerem se sredstva in vlozki razli¢nih ¢lanov podjetja usklajujejo in zdruzujejo za dosego
organizacijskih ciljev. V tem okviru so vloge vsakega ¢lana jasno dolocene, ¢lani se skupaj
soocajo s podobnimi izzivi ter vztrajno stremijo k izboljsavam. Dobro je, da ekipe ohranijo
obvladljivo velikost ter zagotovijo, da so vsi ¢lani predani doseganju skupnih ciljev. Poleg
tega morajo Clani ekipe prevzeti odgovornost za svoja dejanja in rezultate, ki izhajajo iz njih
(Tinuke, 2013).

Obstaja ve¢ dejavnikov, ki lahko nakazujejo potrebo po izvedbi graditve ekip. Nekateri od
teh vkljuCujejo negativne o0dzive na vodenje, zmanjSano produktivnost, pomanjkanje
vpletenosti, pritozbe glede kakovosti storitev, pomanjkanje iniciacije, domisljivosti in
inovativnosti, rutinsko reSevanje kompleksnih tezav, konflikti ali sovraznost med clani
osebja, neucinkoviti sestanki osebja, nizka raven sodelovanja, minimalno ucinkovite
odlocitve, napa¢no razumljene ali neizvedene odloCitve, zmeda, zgreSeni signali ali nejasni
odnosi ter pritozbe glede diskriminacije ali favoriziranja. lzvedba graditve ekipe lahko
prispeva k obravnavanju teh dejavnikov ter izboljsanju delovnega okolja in uc¢inkovitosti
podjetja (Tinuke, 2013).

Graditev ekipe ima ve¢ kljucnih ciljev, ki vplivajo na izboljSanje uc¢inkovitosti in skladnosti
delovanja posameznikov kot ¢lanov ekipe. Prvi¢, ta pristop usmerja svojo pozornost v
izboljSanje komunikacije med udeleZenci tako na ravni posameznikov kot na ravni celotne
ekipe. Posledi¢no se pricakuje povecanje produktivnosti in kreativnosti v delovnem okolju.
Drugi pomembni cilj graditve ekipe je zagotoviti izboljSanje operativne politike in postopke.
S tem namenom se Zeli spodbuditi ¢lane ekipe, da se bolj motivirano vkljucujejo v doseganje
organizacijskih ciljev. Hkrati se izvajanje timskega pristopa osredotoCa na vzpostavljanje
jasnih delovnih ciljev ter ozracja sodelovanja in skupinskega reSevanja problemov. Poleg
tega se z graditvijo ekipe krepi zaupanje in medsebojno podporo med ¢lani ekipe. Ta proces
spodbuja sodelavce, da bolj usklajeno delujejo skupaj, kar vodi v vi§je ravni zadovoljstva in
zavzetosti pri delu (Tinuke, 2013).

V razvoju ekipe se obiCajno prepoznava pet Stopenj, pri cemer vsaka nosi svoje specificne
izzive, kot jih je predlagal Bruce W. Tuckman leta 1975 kot nadgradnjo Stiristopenjskega
modela, ki ga je prvic¢ predstavil Ze leta 1965. Prva stopnja v procesu gradnje ekipe je stopnja
oblikovanja, kjer se skupina posameznikov zdruzi z namenom doseganja skupnega cilja.
Sledi stopnja nevihte, ki zajema nesoglasja glede poslanstva, vizije in pristopov, medtem ko
se Clani ekipe medsebojno spoznavajo. Na tej stopnji so pogosti napeti odnosi in konflikti.
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Naslednja stopnja je stopnja normalizacije, v kateri ekipa zavestno ali nezavedno oblikuje
delovne odnose, ki omogo¢ajo napredovanje k ciljem ekipe. Cetrta stopnja je stopnja
izvajanja, kjer se odnosi, procesi in ucinkovitost ekipe uskladijo, da ustvarijo delujoco
ekipo, usmerjeno k uspeSnemu doseganju svojih ciljev. Zadnja stopnja je stopnja
transformacije, kjer ekipa deluje tako dobro, da ¢lani verjamejo, da gre za najuspesnej$o
ekipo, ki so jo kdaj imeli. Z drugimi besedami bi lahko to opisali kot konéno stopnjo, kjer
ekipa izpolni svoje poslanstvo in se odprejo nove priloznosti za njene ¢lane. Pomembno je
poudariti, da vsaka ekipa ne sledi nujno zaporedju teh stopenj in da razli¢ne dejavnosti, kot
je na primer dodajanje novih ¢lanov ekipe, lahko povzroci, da se ekipa vrne na prej$nje
stopnje. Izkusnje ¢lanov, podpora, ki jo prejema ekipa, ter znanje in ves¢ine ¢lanov ekipe so
klju¢ni dejavniki, ki vplivajo na trajanje napredovanja skozi te stopnje (Tinuke, 2013).

Mocne ekipe se odlikujejo po pogostosti interakcij med ¢lani ekipe. Ko so interakcije redke,
je tudi morala ekipe nizka. Ena od kljucnih vrst interakcij v moc¢nih ekipah je povratna
informacija, ki jo lahko razdelimo v tri oblike. Ena od teh je pozitivna povratna informacija,
ki jo ¢lan ekipe poda drugemu, ko ta opravi nekaj v korist celotne ekipe. Potem imamo
konstruktivno povratno informacijo, ki jo ¢lan ekipe posreduje drugemu, da mu pomaga
izboljSati uspesnost v ekipi. Pod tretjo uvrS¢amo zahtevno povratno informacijo od
kateregakoli ¢lana ekipe, ki Zeli, da mu kdo pomaga pri izboljSanju njegove uspesnosti. Ko
se te vrste povratne informacije nenehno izmenjujejo na spreten nacin, brez kritike in
grenkobe, ekipa raste in se s tem razvija (Garner, 2012).

Obstajajo tri razliéne vrste delovnih ekip, pri ¢emer vsaka uporablja razlicne nacine za
povezovanje ¢lanov. Imamo formalne ekipe, ki pogosto uporabljajo pravila, postopke in
sisteme za formalizacijo komunikacije znotraj ekipe. Cilj in kon¢ni rezultat morda nista
vedno jasna v formalni ekipi. Poleg nje obstajajo tudi ad hoc ekipe, kot so na primer matri¢ne
ekipe, ki delajo na dolocenih projektih. Pogosto uporabljajo poseben namen, zaradi katerega
obstajajo, kot nacin povezovanja ekipe. Imajo enotni namen. Tretja vrsta delovne ekipe je
neformalna ekipa. To so po navadi mreze prijateljev, kolegov, mentorjev in vzornikov, ki
jih morda le ohlapno obravnavamo kot ekipo. Neformalna ekipa lahko ima vas v srediscu
mreZze odnosov, €lani te ekipe pa dejansko nimajo medsebojnega stika, razen prek vas
(Garner, 2012).

Izvedba vaj za krepitev ekipe je dragocen nacin, da pospesite proces razvoja ekipe. Ko ekipo
prestavite iz obicajnega delovnega okolja, lahko ¢lani izpopolnijo svoje medosebne vescine
in spretnosti upravljanja nalog. Po koncanih vajah se ekipa vrne na delovno mesto s
povecanim poznavanjem drug drugega in boljsim sodelovanjem (Garner, 2012).

Timsko delo pomembno vpliva na svet, v katerem danes Zivimo. Vsi se osredotocajo na
dosezke, izboljsave in napredovanje. Skozi timsko delo lahko ljudje z razli¢nimi slogi
sodelujejo in razvijejo Stevilne ideje. Visoko funkcionalne ekipe delujejo bolje, prinasajo
sveze ideje in trajajo dlje. Delo v ekipi je v danasnjih ¢asih postalo samoumevno, podjetja
pa so prepoznala njegov izjemen vpliv na Stevilne podjetniske dosezke in uspehe. Naloga
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strukture ekipe je zagotoviti osebni napredek, uspesno komunikacijo, sposobnost vodenja in
sposobnost ustvarjanja ekipe za reSevanje tezav (Khan in drugi, 2023).

3.5 Empatija in program dobrega pocutja

Empatija pomeni vzpostavljanje odnosa, ki pozitivno vpliva na obe strani. Biti empatic¢en
zahteva le priznanje teh ¢ustev, ne pa njihovo upravi¢evanje. Produktivnost se lahko ohranja
z nenehnim proucevanjem druzbe, najboljse storitve in izdelki pa nastanejo iz razumevanja
staliSCa tistih, ki jih najbolj potrebujejo. Empatija, opredeljena kot skrbno delovanje z
medosebnim razumevanjem, je pokazana kot sredstvo za izboljSanje zadovoljstva pacientov,
kakovosti Zivljenja, hkrati pa zmanj$uje medicinsko-pravna tveganja. Ze nekaj &asa se je
empatija v zdravstvu poudarjala v kontekstu intrapersonalne ali »medosebne empatije«, ki
Jo meri sposobnost posameznika razumeti pacientovo situacijo, perspektivo in obcutke,
komuniciranje razumevanja, preverjanje njegove to¢nosti ter delovati na tem razumevanju s
pacienti na koristen oziroma terapevtski na¢in. Vendar empatija usmerjena v oskrbo, presega
avtonomijo; gre za opazovanje celotne izkusnje zdravstvene oskrbe s perspektive pacienta.
To se lahko kaze ze v preprostem dejanju usmerjanja oziroma iskanju poti do klinike, ki za
zdravstvene delavce morda ni potrebno, saj je za njih to ze rutinsko, medtem ko zaradi
netocnih usmerjevalnih znakov pacient zamudi svoj termin. Poleg tega, Ceprav zdravniki
nameravajo posvetiti obsezen Cas za skupno odloc¢anje o obravnavi zdravljenja bolezni
pacienta, morda ¢as obratovanja preprosto ne dopusca te razprave, brez da si pacient prelozi
vse obveznosti na nek drug dan. Empatija med zdravstvenimi delavci in pacienti postaja vse
bolj prepoznana kot kljuéna. Empaticni stiki v bolni$nici ne bi smeli biti le nakljucje, temvec
nekaj, na kar se pacienti lahko zanesljivo zanaSajo skozi Svojo celotno pot zdravljenja (Kang
in drugi, 2022).

Doseganje empatije na ravni sistema zahteva podporo vodstva in medosebno sodelovanje.
Dobro pocutje zaposlenih je predpogoj za empaticno oskrbo. Empati¢no vedenje do
pacientov pa se zmanjSuje zaradi Custvene iz¢rpanosti, pomanjkanja spanja in
obremenjenosti zaposlenih z delom. Za vkljuditev empatije v interakcijo s pacienti je
kljuéno, da vodje v zdravstvenem sektorju dajo prednost blaginji svojega osebja (Kang in
drugi, 2022).

Dobra komunikacija je temelj medicinske profesionalnosti. Koristno je vedeti, v koliksni
meri je namenjanje sredstev za zagotavljanje in izboljSanje visokokakovostne komunikacije
stroskovno ucinkovito. Koristi izboljSanja enega posebnega tipa komunikacije, in sicer
empati¢ne pozitivne komunikacije, so bile prouc¢evane v ve¢ randomiziranih poskusih.
Empati¢na pozitivna komunikacija lahko v primerjavi z »obicajno oskrbo« zmanjsa
bolecino, izboljsa zadovoljstvo pacienta in poveca kakovost zivljenja. Opazovane Studije
kazejo, da ima empati¢na oskrba koristi, ki segajo od zmanjSanja smrtnosti in izgorelosti pri
izvajalcih do povecanja varnosti. Po drugi strani pa te iste Studije razkrivajo, da je za
izvajanje usposabljanja za empatijo in zdravljenje pacientov v ambulanti potreben dodaten
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Cas. Izvedla sta se dva poskusa, ki sta merila vpliv izboljSane empati¢ne oskrbe na kakovost
zivljenja. Prvi je meril ocenjeno kakovost Zivljenja udelezencev s sindromom razdrazljivega
¢revesja s pomocjo vprasalnika, ki je vkljuceval 34 vprasanj. Na vzorcu 262 pacientov se je
zdelo, da empati¢na oskrba izboljSuje kakovost zivljenja za majhno, vendar statisti¢no
znacilno koli¢ino (standardizirana razlika srednjih vrednosti je znasala 0,43 [95 % interval
zaupanja, 0,13-0,73]). V drugem poskusu s 152 pacienti je kompleksni poseg, ki je
vkljuc¢eval empatijo (kot tudi daljSe posvete, kontinuiteto oskrbe in dodatno podporo za
zdravljenje vec bole¢inskih pacientov) pokazal izbolj$anje kakovosti zivljenja. V tej Studiji
je bila kakovost zivljenja v obdobju 12 mesecev visja v intervencijski skupini (p = 0,002),
intervencija pa je bila izjemno stroskovno ucinkovita v obdobju 12 mesecev. Bole¢ina, Ki jo
izboljSana empatija lahko zmanjs$a, moc¢no vpliva na merila kakovosti Zivljenja, ki se pogosto
uporabljajo pri ocenjevanju stroSkovne ucinkovitosti (Howick in drugi, 2020).

Za pripravo bodo¢ih medicinskih sester na visoke zahteve njihovega poklica je potrebna
sistemati¢na podpora. V stresnih poklicih lahko uporaba humorja kot strategije
spoprijemanja pozitivno vpliva na dozivljanje stresa in splosno zadovoljstvo pri delu.
Koncept humorja je opisan v okviru pozitivne psihologije kot izjemno kompleksen in
vecplasten pojav. Obstajajo razlicni pristopi k definiranju in razvr§€anju tega pojma. Humor
se opredeljuje kot proces, ki vkljuéuje kognitivne, Custvene in intrapersonalne vidike. Je
Sirok pojem, ki se nanaSa na vse, kar ljudje recejo ali storijo in je dojeto kot smesno ter sili
druge k smehu. Poleg tega vkljucuje tudi mentalne procese, ki so vkljuceni pri ustvarjanju
in zaznavanju takSnih zabavnih drazljajev, ter Custveni odziv, povezan z uZivanjem v njih. S
psiholoskega vidika lahko proces humorja razdelimo na §tiri kljuéne komponente: socialni
kontekst, kognitivno-perceptivni proces, ¢ustveni odziv in glasovno-vedenjski izraz smeha.
Humor kot na¢in komunikacije predstavlja koristno orodje za osredotoeno nego pacientov,
saj se humor lahko med drugim uporablja tudi za vzpostavljanje in ohranjanje odnosa. Prav
tako humor izboljSuje razumevanje terapevtskih konceptov in posledicno povecuje
sprejemanje terapije, kar privede do manjsih izzivov za negovalce. Uporaba humorja s strani
medicinskih sester se dojema kot pozitivna lastnost in pomemben vidik glede interakcij s
pacienti, saj izboljSuje komunikacijo in poveCuje zaupanje med sestro in pacientom. Ne
smemo pozabiti, da humor ne prispeva k obcutku povezanosti samo med pacienti in
negovalci, temve¢ tudi med sodelavci. SploSno gledano, humor lahko zmanjSa tesnobo
pacientov. Uporaba humorja v poklicu medicinske sestre predstavlja kompleksno negovalno
intervencijo, ki zahteva ustvarjalnost in kognitivne spretnosti pri interakciji s pacienti.
Priporocljivo je, da se uporaba humorja prilagodi posameznemu pacientu, prav tako pa je
pomemben tudi pravilen ¢as za njegovo uporabo (Bartzik in drugi, 2021).

3.5.1  Stroski empatije

Glavni nacin, na katerega bi izboljsana empati¢na oskrba lahko povecala zdravstvene
stroske, je morebitna dodatna poraba Casa, ki ga zdravstveni delavci pogosto potrebujejo pri
obravnavi pacientov. Ni pa povsem jasno, v koliksni meri bi se ta ¢as dejansko povecal.
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Poleg tega predstavljajo dodaten stroSek tudi ¢as in sredstva, namenjena usposabljanju
zdravstvenih delavcev za povedanje njihove empatije. Ceprav gre pri tem za enkraten
strosek, ki se znizuje proti skoraj nicelnim mejnim stroskom, e vedno obstaja moznost, da
postane opazen (Howick in drugi, 2020).

Izboljsana komunikacija, ki vklju¢uje tudi empaticno komunikacijo, zmanjSuje
zdravstvenopravna tveganja, kar predstavlja dodatno korist. Obstaja moznost, da bi lahko
povecana izgorelost zdravstvenih delavcev zaradi domnevnega poveCanega Custvenega
napora pri empati¢ni oskrbi predstavljala potencialni strosek. Dokazi na tem podrocju so
sicer razli¢ni, vendar se jih veliko strinja s tem, da terapevtska empatija zmanjsuje izgorelost
zdravstvenih delavcev in povecuje zadovoljstvo pri delu. Malo stvari je verjetno drazjih kot
izguba zdravnikov zaradi izgorelosti in potreba po njihovi nadomestitvi. Te dolgoro¢ne
posledice na kadrovskem podrocju se redko vkljucujejo v analize stroSkovne ucinkovitosti,
vendar se izkazejo za pomembne (Howick in drugi, 2020).

Stroski usposabljanja in dodatnega Casa, porabljenega za empati¢no oskrbo, se bodo
spreminjali, saj se tehnologija in umetna inteligenca vse bolj vkljudujeta v zdravstvo. Ceprav
je malo verjetno, da bodo humanoidni roboti sposobni izrazati empatijo tako dobro kot
ljudje, bo priloznostni stroSek usposabljanja umetnointeligentnih robotov blizu ni¢le. Na nek
nacin jih je treba usposobiti, zato izbira, da jih usposobimo za vecjo empatijo, ne predstavlja
dodatnega stroSka. Prav tako ima rast digitalnega spletnega ucenja potencial, da zmanjsa
mejne stroSke usposabljanja za empatijo, saj so spletni te¢aji visoko prilagodljivi. Na koncu
bo odlocitev, ali je empatija strosSkovno u¢inkovita, odvisna od tega, kako trdni so vsi njeni
ucinki v primerjavi s stroski v ¢asu (Howick in drugi, 2020).

3.5.2 Umetna inteligenca

Orodja in tehnologija je zdravnikom pomagala Ze tisoCletja, racunalniki pa izboljSujejo
diagnoze zdravnikov Ze desetletja. Umetna inteligenca je zdaj vedno bolj vpletena v
zdravstvo. To se kaze tudi s tem, da imamo Ze kar nekaj robotov, ki pomagajo pri oskrbi
pacientov (Howick in drugi, 2021).

Obstaja robot po imenu Asimo, ki pomaga ljudem pri hranjenju, saj sami zaradi bolezni niso
sposobni. Poleg njega je Robear, ki zmanj$uje fizi¢ni napor oskrbnikov pri dvigovanju in
premikanju tezkih pacientov. Pepper organizira petje, pripravlja gin tonike in lahko posnema
ton glasu, ko se pogovarja z osebo. Ti roboti imajo tudi svoje »sorodnike«, imenovane
klepetalni roboti, ki posnemajo ¢lovesko govorico, vendar ne fizicnega vedenja. Domnevno
lahko nudijo kognitivno-vedenjsko terapijo za razli¢ne dusevne motnje. Robot, imenovan
Woebot, uporablja umetno inteligenco za sledenje razpolozenja in nudi nasvete, ki naj bi
zmanjSali depresijo, anksioznost in druge psihicne tezave. Robot, imenovan Shim, je
uspesno spodbujal dusevno dobro pocutje s pomocjo kognitivno-vedenjske terapije. Skrbni
roboti oziroma »umetni negovalci« se pogosto predstavljajo kot nacin obvladovanja
problema, ki ga predstavljata pomanjkanje ¢loveskih negovalcev in narasc¢anje starajoce se
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populacije. Zaupanje v uspeh umetnih negovalcev predpostavlja, da bodo pridobljene
ucinkovite prednosti avtomatizacije v zdravstvenem in negovalnem sektorju verjetno
podobne tistim, ki smo jih videli v drugih sektorjih. Umetni negovalci postajajo vse boljsi
pri opravljanju nalog, ki jih drugace opravljajo ljudje, kar vodi do domneve, da bi lahko v
nekaj desetletjih dejansko zamenjali mnoge funkcije ¢loveskih zdravnikov. Vendar pa poleg
pomanjkanja dokazov o varnosti in ucinkovitosti predstavlja oviro tudi to, da si tezko
predstavljamo, da bi »umetni negovalci« znali ¢ustvovati, razumeti in nuditi enako mero
solutja pacientom kot Zivi in dihajoéi ljudje. Ce roboti ne morejo so¢ustvovati, predstavlja
to velik minus, saj imajo ljudje oziroma pacienti radi ob sebi skrbnike, ki znajo biti socutni,
saj soCutna skrb tudi izboljSuje zdravstvene rezultate (Howick in drugi, 2021).

3.5.3 Komunikacija

Pri programu dobrega po¢utja in empatiji je komunikacija kljuénega pomena. Ce vzamemo
ponovno za primer zdravstvene delavce in paciente, lahko dobra komunikacija izboljsa
natan¢nost diagnoze, spodbuja odloCitve za zdravljenje ter izboljSa Stevilne klini¢ne
rezultate. Dobra komunikacija lahko tudi zmanjsa tveganja, vezana na malomarnost.
Zdravstveni delavci, ki si vzamejo Cas za izbolj$anje izrazanja socutja in pozitivnih sporo€il,
zelo verjetno prinesejo izboljsave pri psihi¢nih in fizi¢nih stanjih pacientov, izboljsajo
celotno zadovoljstvo pacientov z oskrbo (Howick in drugi, 2018).

3.6 DusSevni program dobrega pocutja

Zdravje je znacilnost kakovostnega Zivljenja, ki pa ga je teZzko opredeliti in izmeriti. Zdravje
se pogosto pojmuje kot odsotnost bolezni, vendar pa je odsotnost bolezni le en vidik zdravja.
WHO opredeljuje zdravje kot stanje popolnega fizi¢nega, duSevnega in socialnega
blagostanja in ne le odsotnosti bolezni in slabosti. Klju¢no vlogo pri zdravju posameznika
predstavljajo vsi vidiki zivljenja: fizi¢ni, socialni, okoljski, ¢ustveni in duhovni. Vsi ti
dejavniki pa so soodvisni drug od drugega (Court, 2016).

Na dusevno zdravje dobro vpliva prakticiranje joge ali katere druge vadbe, poslusanje glasbe
ter spros¢anje misic. S temi dejavnostmi so povezani pozitivni vplivi na rezultate dusevnega
zdravja, vkljucno z anksioznostjo, depresijo in psiholosko stisko. Vpliv vadbe na duSevno
zdravje se vecinoma pripisuje njenim fizioloSkim in psiholoskim u¢inkom. Anksioloti¢ne in
antidepresivne lastnosti vadbe so posredovane z njenimi ucinki na telesno temperaturo,
mozganske opioidne sisteme, nadledvi¢no aktivnost ter noradrenalin in dopamin, ki imata
pomembno vlogo pri razpolozenju in spros¢anju stresa. Vadba deluje kot oblika odvracanja
pozornosti od stresnih situacij, s ¢imer ustvarja obCutek nadzora, kar izboljsa splosno
dusevno pocutje. Nazadnje, vadba lahko ustvari kratkorocne psiholoske ucinke, kot so
povecani obcutki moc€i in samozavesti ter zmanjSanje tesnobe, utrujenosti in napetosti.
Vadba joge vkljucuje telo, dihanje in um ter vpliva na Stevilne sisteme hkrati in s tem
zmanj$a anksioznost in stres ter vpliva na pozitivno pocutje. Vadba joge je povezana z
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izboljano imunostjo, avtonomnim odzivov na stres in vedenjem obvladovanj. Kot
omenjeno, veliko vlogo pri dusevnem programu dobrega pocutja igra tudi spro$¢anje misic.
Progresivna sprostitev zmanjsa tesnobo in stres z zmanjSanjem aktivnosti simpati¢nega
zivénega sistema, kar pa posledi¢no poveca dusevno sprostitev. Proces kréenja in spros¢anja
miSic aktivira sprostitveni odziv, kar izboljSa splosno delovanje telesa. Poleg vsega nastetega
pa k dusevnemu programu dobrega pocutja veliko pripomore glasba. Poslusanje sproscujoce
glasbe zmanjSa vznemirjenost, tesnobo, jezo, negativne misli in agresijo. Sproscujoca glasba
je na splosno oznacena kot glasba z enakomernimi, po¢asnimi, ponavljajo¢imi se in teko¢imi
ritmi, ki so podobni spro§¢enemu srénemu utripu. Spros¢ujo¢ ucinek glasbe ima sposobnost
zmanjsanja aktivnosti simpati¢nega Zivénega sistema, stanja tesnobe in stresa. Poleg tega
lahko sproscujoca glasba posameznika odvrne od negativnih drazljajev, kar poslusalcem
omogoca, da se osredotoCijo na prijetne misli, kar zmanj$uje stres, tesnobo in negativno
razpolozenje (Puyat in drugi, 2020).

Delodajalci so zelo zaskrbljeni glede stroskov, vezanih na dusevno zdravije. Zelijo vedeti, ali
njihov vlozek za mentalno zdravje zaposlenih dejansko izboljSuje zdravje delavcev in Ce se
produktivnosti poveca zaradi zagotavljanja dobre oskrbe duSevnega zdravja. Depresivni
posamezniki na koncu le predstavljajo veliko stroSkovno breme za delodajalce. Depresija
delavcev najbolj vpliva na izgubo produktivnosti, vkljuéno s povecano odsotnostjo z dela,
vecjo fluktuacijo in neoptimalno uspesnostjo pri delu (Goetzel in drugi, 2002).

Poleg tega veliko ljudi obc¢uti simptome dusevne bolezni, kot so tezave s spanjem in
utrujenost. Medtem ko ti simptomi ne izpolnjujejo kriterijev za diagnosticirano dusevno
bolezen, kljub temu vplivajo na sposobnost ljudi, da ne delajo tako u¢inkovito na delovnem
mestu, kot bi sicer. Prav tako lahko v podjetju nastajajo dodatni stroski zaradi odsotnosti
zaposlenih zaradi bolezni ali celo dolgotrajne nezmoznosti za delo (Johnson, 2020).

Posamezniki s slabim dusevnim zdravjem so med najbolj stigmatiziranimi skupinami na
delovnem mestu. Medtem ko je ve¢ino obicajnih duSevnih stanj, kot sta anksioznost in
depresija, mogoce zdraviti, pa so te bolezni §¢ vedno zelo razsirjene. Ceprav dusevno zdravije
zaposlenih morda ni glavni cilj organizacij, imajo vse organizacije tako pravno kot moralno
odgovornost, da zascitijo svoje zaposlene pred fizi¢nimi in psihi¢nimi Skodami. Managerji
in vodje v organizacijah morajo upostevati da hitre spremembe, ki se dogajajo v podjetju, ne
ustvarjajo le priloznosti za dobicek in rast, ampak lahko imajo tudi posledice za duSevno
zdravje njihovih zaposlenih. Vse organizacije se soocajo z edinstvenimi izzivi in ne obstaja
enotna resitev ali recept za ustvarjanje duSevno zdravega delovnega okolja. V Katerikoli
organizaciji pa verjetno obstajajo dejavniki tveganja, ki jih je mogoce ublaziti in zmanjsati.
Izziv za organizacije je, da prepoznajo te dejavnike in jih poskuSajo obvladati znotraj
delovnega mesta (Johnson, 2020).

Skrb za dusevno zdravje zaposlenih postaja vse bolj osrednja tema tako v raziskavah na
podro¢ju managementa kot tudi v delovnem okolju. Povecuje se zanimanje za poglobljeno
razumevanje vpliva temeljnih sprememb v tem, kako, kje in kdaj delamo na spreminjajocih
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se delovnih mestih, zlasti ob hitrem tehnoloskem napredku in demografskih spremembah,
na dusevno zdravje ter splosno pocutje zaposlenih (Johnson, 2020).

3.7 Prakti¢ni primeri

Kot ze omenjeno, so programi dobrega pocutja zaposlenih znani po Stevilnih koristih za
podjetja in zaposlene. Visokotehnoloska podjetja, kot so Google, Apple in Facebook, so
znana po ugodnostih, ki jih nudijo zaposlenim, in programih za dobrobit, ki pomagajo, da
postanejo privla¢na delovna mesta.

3.7.1 Google

Googlov program dobrega pocutja je zasnovan tako, da ustvarja srecno in zdravo delovno
okolje za zaposlene. To vkljucuje tudi uporabo tusa, prejemanje masaze in pranje perila med
delovnim ¢asom. V pisarni so na voljo tudi prostori za sprostitev, kot so namizni tenis,
LEGO postaje in kabine za dremez. Zaposleni pri Googlu uzivajo v neomejeni ponudbi
zdrave hrane, ki jo zagotavlja podjetje, ter prejemajo spodbude in bonuse, ¢e izberejo zdrav
zivljenjski slog. Da pa bi zaposlene spodbudili k uzivanju zdravih prigrizkov, so suho sadje
in zdravi energijski prigrizki postavljeni v prosojne plasti¢ne ali steklene posode, medtem
ko je nezdrava prehrana, kot so bonboni in piskoti, skrita v neprozornih posodah. Poleg tega
imajo v skupni jedilnici hrano oznaceno z barvami, pri ¢emer je prilozena informacija o
prehranski vrednosti. Na primer hrana z rdeco oznako pomeni, da je nezdrava, medtem ko
je zdrava hrana oznacena z zeleno oznako (Zhang, 2018).

Naslednja stvari, ki jo podjetje Google omogoca svojim zaposlenim, so dvizne mize. Te jim
omogocajo, da se pocutijo bolj udobno pri delu, saj si lazje izmenjujejo ideje s sodelavei in
manj ¢asa prezivijo sede v pisarni, kar je dobro za njihovo zdravje. Prav tako podjetje
spodbuja zaposlene k aktivnemu zivljenju s tem, da jim omogoc¢a brezplacen dostop do
fitnesa in plesnih tecajev (Zhang, 2018).

Poleg tega pa ne pozabijo na druZine svojih zaposlenih in v primeru, da njihov delavec umre,
lahko zakonec zaposlenega deset let po smrti prejema polovico place svojega partnerja.
Poleg poloviéne plage pa prejme tudi delnice podjetja. Ce ima ta oseba otroka, bo ta prejemal
1.000 dolarjev na mesec do svojega 19. leta starosti. Naj poudarim, da ne delajo razlik pri
istospolnih parih, saj za vse veljajo enake ugodnosti (Zhang, 2018).

3.7.2 Apple

Podjetje Apple je znano po svoji inovativnosti ne le na podrocju tehnologije, temvec¢ tudi pri
oblikovanju delovnega okolja, ki spodbuja zdravje in dobro pocutje zaposlenih. Njihov
pristop k programom dobrega pocutja se odraza v nekaterih nenavadnih, a zelo premisljenih
metodah, s katerimi Zelijo spodbuditi zaposlene k skrbi za svoje fizicno in duSevno zdravje
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ter ustvariti kulturo zavestnega delovanja tudi v vsakodnevnih rutinskih opravilih. Ze na prvi
pogled izstopa dejstvo, da Apple svojim zaposlenim ne glede na obseg njihove zaposlitve
omogoca dostop do enakih ugodnosti na podroc¢ju zdravstvenega varstva. To pomeni, da so
tudi zaposleni s kraj§im delovnim ¢asom upraviceni do enake ravni zdravstvene oskrbe kot
tisti, ki delajo polni delovni ¢as, kar kaze na visoko raven enakosti in spostovanja do vseh
¢lanov kolektiva. TakSna praksa krepi obcutek pripadnosti, zmanjSuje razlike med
zaposlenimi in spodbuja enotno kulturo podjetja, kjer je zdravje posameznika postavljeno v
ospredje ne glede na njegov delovni status (Zhang, 2018).

Ena izmed zanimivejSih pobud, ki so jo razvili v okviru svojih programov, je t. i. komplet
Design + Health. Gre za kreativno zasnovan sklop predmetov, ki na inovativen nacin
zdruzujejo vsakdanje pisarniSke navade z gibanjem in ozave$¢anjem o zdravju. V tem
kompletu se nahajajo na primer posebne skodelice za kavo, ki so oblikovane tako, da
delujejo kot manjse utezi. Ko zaposleni pijejo kavo ali vodo, z rahlim dvigovanjem skodelice
nevede izvajajo osnovne vaje za roke in zapestja, kar spodbuja mikrogibanje tudi med
sedeCim delom. Gre za subtilen, a ucinkovit nain, kako zmanjSati negativne ucinke
dolgotrajnega sedenja in pomanjkanja gibanja med delovnim ¢asom. Poleg tega Apple skrbi
tudi za ozavescCanje zaposlenih o vplivu prehranjevalnih navad na zdravje. V istem kompletu
so vkljuceni tudi podstavki za skodelice, na katerih so ilustracije zob, obarvanih zaradi
prekomernega uzivanja kave. S tem zelijo na subtilen in vizualno privla¢en nacin opozoriti
na dolgoro¢ne posledice dolo¢enih navad, ki so v pisarniSkem okolju zelo razsirjene, in
spodbuditi bolj zdrav odnos do vsakdanjih rutin (Zhang, 2018).

Zavedajoc€ se, da mnogi zaposleni nimajo €asa ali energije za redno obiskovanje telovadnice
po sluzbi, je Apple razvil tudi poseben program vaj, prilagojen delovnemu okolju. V tem
programu so predstavljene razli¢ne preproste vaje in raztezne tehnike, ki jih lahko zaposleni
izvajajo neposredno v pisarni, bodisi med odmori bodisi kot del redne dnevne rutine. Vaje
so namenjene ohranjanju gibljivosti, zmanjSevanju napetosti v miSicah in izboljSanju
sploSnega pocutja, kar pripomore k ve¢ji osredotocenosti in manjsi utrujenosti med delovnim
¢asom (Zhang, 2018).

S kombinacijo inovativnega oblikovanja, skrbno naértovanih zdravstvenih spodbud in
kreativnega ozavescanja je Apple ustvaril edinstveni pristop k dobremu pocutju zaposlenih.
Njihove metode niso zgolj ukrepi za prepreCevanje bolezni, temve¢ del SirSe filozofije, ki
spodbuja celostno dobrobit posameznika. TakSen pristop se odraza v vecji delovni
zavzetosti, boljsi klimi v podjetju ter dolgoro¢no tudi v ohranjanju konkuren¢ne prednosti
podjetja na trgu. Podjetje Apple uporablja zanimive in malo druga¢ne metode, vezane na
program dobrega pocutja zaposlenih. Za zacetek je treba omeniti, da zaposleni s krajSim
delovnim ¢asom prejemajo enake ugodnosti glede zdravstvenega varstva kot zaposleni za
polni delovni ¢as (Zhang, 2018).
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3.7.3 Facebook

Tudi Facebook velja za podjetje, ki skrbi za pocutje svoji zaposlenih. V primeru, da
zaposleni delajo dalj ¢asa, lahko njihovi druzinski ¢lani pridejo jesti z njimi na delovno
mesto. Poleg tega lahko zaposleni brezpla¢no vzamejo vecerjo domov. Facebook je podjetje,
zelo prijazno druzini, zato nikomur ni nenavadno videti otrok v jedilnici. Podjetje prav tako
vsakemu zaposlenemu zagotovi 3.000 dolarjev za stroSke varstva otrok in do 5.000 dolarjev
za stroske posvojitve. Zaposleni, ki so pred kratkim postali starsi, prejmejo 4.000 dolarjev.
Od leta 2014 pa nudijo tudi kritje stroSkov zmrzovanja jajéec za svoje zaposlene zenske. Po
zamrznitvi svojih jajcec lahko zaposlene izberejo ¢as, kdaj se bodo odlocile za zanositev. Ta
storitev je izjemno draga, saj vsako zmrzovanje jajéec znasa 10.000 dolarjev, letni stroski
dolarjev. S tem podjetje nudi zenskam, da se lahko zdaj osredotocijo na svojo kariero,
namesto da bi morale izbirati med kariero in druzino (Zhang, 2018).

4 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Zadovoljstvo se nanasa na raven izpolnitve potreb, Zelja in hrepenenj posameznika.
Zadovoljstvo v osnovi temelji na tem, kaj posameznik Zeli od sveta, in na tem, kaj dobi.
Zadovoljstvo zaposlenih je mera, kako sre¢ni so delavci s svojim delom in delovnim
okoljem. Zagotovo je, da lahko obstaja veliko dejavnikov, ki vplivajo na ucinkovitost
podjetja, eden od njih pa je zadovoljstvo zaposlenih. U¢inkovita podjetja naj bi imela
kulturo, ki spodbuja zadovoljstvo zaposlenih. Zadovoljni zaposleni so tudi bolj zvesti in
produktivni, posledi¢no pa vplivajo na zadovoljstvo strank in produktivnost podjetja. Dober
odnos s sodelavci, visoka placa, dobre delovne razmere, moZnost za usposabljanje in
izobrazevanje, razvoj kariere ali druge koristi so lahko povezane z narasc¢ajocim
zadovoljstvom zaposlenih (Sageer in drugi, 2012).

Zadovoljstvo zaposlenih se uporablja za opis, ali so zaposleni sre¢ni, zadovoljni in ali
izpolnjujejo svoje zelje in potrebe pri delu. Zadovoljstvo zaposlenih je dejavnik motivacije
zaposlenih, doseganja ciljev zaposlenih in pozitivne morale na delovnem mestu. Na kratko
bi lahko opisali, da zadovoljstvo zaposlenih predstavlja merilo, kako zadovoljni so zaposleni
s svojo sluzbo in delovnim okoljem. Veliko spremenljivk je odgovornih za zadovoljstvo
zaposlenih, kot so dejavniki razvoja podjetja, varnosti zaposlitve, delovnih nalog, politika
nadomestil, dejavniki ugodnosti, napredovanja in razvoj kariere (Sageer in drugi, 2014).
Zaposleni so prepoznani kot najbolj klju¢no sredstvo danas$njih organizacij. Pomembnost
zaposlenih se odraza tudi v modelu odli¢nosti EFQM, saj se dva od kriterijev ukvarjata z
vpraSanji, povezanimi z zaposlenimi. Model EFQM je dale¢ najbolj uporabljen model za
samoocenjevanje v Evropi (Eskildsen in Dahlgaard, 2010).

Ker so zaposleni primarni delezniki, ki neposredno prispevajo k uspehu podjetja,
razumevanje odzivov zaposlenih na korporativno druzbeno odgovornost lahko pomaga
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razjasniti, kako to vpliva na podjetje in kateri procesi so vkljuceni v ta vpliv (Bauman in
Skritka, 2012).

4.1 Dejavniki zadovoljstva

Na zadovoljstvo zaposlenih vpliva veliko razli¢nih dejavnikov. Eden izmed njih je politika
nadomestil in ugodnosti. Nadomestila se lahko opisujejo kot znesek nagrade, ki jo delavec
pricakuje za svoje opravljeno delo. Zaposleni naj bi bili zadovoljni takrat, ko primerjajo
svojo placo z drugimi, ki delajo v isti industriji, in prejemajo visje placilo. Obcutek
zadovoljstva se doseze s pravi¢nimi in poStenimi denarnimi nagradami (Sageer in drugi,
2012). Obstaja ve¢ razlicnih namenov, zakaj podjetja izbirajo, da svojim zaposlenim
ponudijo bonuse oziroma denarne nagrade. Preden raziskujemo razli¢ne namene, moramo
razlikovati, kako so bonusi dani, saj obstajata dva nacina nagrajevanja. Prvi je kot pogojna
nagradi, z drugimi besedami »ce-potem« nagrada, ki jo nadrejeni obljubljajo, ¢e je doseZena
dolocena raven uspesnosti. Po drugi strani pa obstajajo tiste, ki jih dajejo kot priznanje za
trud ali ocenjeno uspeSnost (Bjernstad in Hillveg, 2013). Kot omenjeno, je spodbuda
obicajno opredeljena v denarnih pogojih, vendar pa ni vedno tako. Lahko so tudi nedenarne
nagrade, kot je javno priznanje na dosezke pri delu. Te naj bi bolj pritegnile nadrejene
posameznike z ve¢jim talentom, ki vedo, da imajo prek nagrade posledi¢no moznost vecjega
placila (Heinrich, 2007).

Napredovanje se lahko obravnava kot pomemben dosezek v zivljenju. S tem prinasa vis§jo
placo, vecjo odgovornost, avtoriteto, neodvisnost in status. 1z tega razloga priloznost za
napredovanje doloca stopnjo zadovoljstva zaposlenega. Poleg mozZnosti za napredovanje
sem spadajo tudi enakopravnost pri moznosti za rast ne glede na spol in organizirani
programi usposabljanja (Sageer in drugi, 2012).

Zaposleni so bolj motivirani, ko jim delodajalec zagotavlja dobre delovne pogoje, saj ti
nudijo obc¢utek varnosti, udobja in motivacije. Bolj udobno, kot je delovno okolje, bolj
produktivni so tudi zaposleni. Pod to spadajo dobro oprema in orodje, ki ga nudi delodajalec,
varnost, brezplac¢no parkiris¢e, dobro prezracevanje v pisarnah z dobrimi svetili, ventilatorji
in kKlimatsko napravo. Seveda, se zaposleni bolje pocutijo v ¢istem in urejenem pisarniSkem
mestu (Sageer in drugi, 2012).

Ne smemo pozabiti niti na komunikacijo oziroma odnose, ki igrajo zelo pomembno viogo
pri zadovoljstvu zaposlenih. Zaposleni, ki imajo dober odnos z svojim nadrejenim in s
sodelavci, lazje prezivijo vsak dan 8 ur na delovnem mestu, kot ¢e ti odnosi niso urejeni.
Zaposlenim daje dober obcutek, ko dobijo obcutek pripadnosti skupini. Prav tako lahko
stopnjo zadovoljstva dolo¢imo s slogom vodenja. Zadovoljstvo zaposlenih je vecje pri
demokrati¢nem slogu vodenja, saj demokrati¢ni vodja spodbuja prijateljstvo, spoStovanje in
topel odnos med zaposlenimi. Nasprotno od tega pa je, ko zaposleni delajo pod avtoritarnimi
in diktatorskimi vodjami in managerji (Sageer in drugi, 2012). Med pomembne dejavnike za
ohranjanje obcutka udobja in dobrega pocutja pri delu spadajo odprta komunikacija med
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zaposlenimi in nadrejenimi, medsebojno sposStovanje, vzpostavljanje pozitivnih odnosov,
timsko delo in navsezadnje tudi zaupanje (Crabtree, 2005).

Veliko pa je odvisno tudi od osebnih dejavnikov. Najprej lahko izpostavimo, da samo
osebnost posameznika in njegovo psiholosko stanje vplivata na odnos in uc¢enje. Poleg tega
na stopnjo zadovoljstva vpliva raven pri¢akovanj zaposlenih. Ce posameznik dobi boljse
rezultate, kot jih pricakuje, bo zelo zadovoljen in obratno. VVsaka oseba pa ima svojo stopnjo
pri¢akovanj. Pomemben dejavnik zadovoljstva je tudi starost, ker mlaj$i zaposleni, ki imajo
vi§jo raven energije, verjetno dozivljajo hitreje vecje zadovoljstvo kot starejsi zaposleni.
Starejsi zaposleni se tudi tezje prilagajajo novim tehnikam. Poleg tega igra tudi izobrazba
pomembno vlogo pri doloc¢anju zadovoljstva zaposlenih, saj ponuja priloznost za razvoj
osebnosti. [zobrazba razvija in izboljSuje posameznikovo modrost ter proces ocenjevanja.
Visoko izobrazeni zaposleni lahko bolje razumejo situacijo in jo pozitivno ovrednotijo, saj
razpolagajo s potrpezljivostjo, racionalnostjo in razmisljanjem (Sageer in drugi, 2012).

4.2 Pripadnost zaposlenih organizacij

Druzbena pripadnost je temeljna ¢loveska potreba, ki je trdno zakoreninjena v nas DNK.
Pripadnost je tesen sorodnik pomembnosti, identifikacije in socialne povezanosti. Skupno
vsem tem temam je, da se vrtijo okoli obc¢utka, da smo sprejeti in vkljuceni s strani tistih
okoli nas. Ce se ljudje v podjetju, za katero delajo, pocutijo osamljene, lahko to vodi v niZjo
organizacijsko zavezanost in angaziranost. Medtem ko se v nasprotnem primeru, ko delavci
cutijo pripadnost, posledi¢no poveca tudi delovna uspeSnost, zmanjsa se tveganje za odhod
z dela ter zmanjSajo se bolniski dnevi. Zaposleni z vis§jo pripadnostjo na delovnem mestu
postanejo tudi promotorji delodajalca, saj so pripravljeni svojega delodajalca priporociti
drugim (Carr in drugi, 2019).

Stevilna podjetja so Ze dosegla velik napredek pri ustvarjanju udobnega okolja, kjer se
delavci pocutijo spoStovane in obravnavane posteno. Podjetja, ki vzpostavijo tak$no kulturo,
imajo dvakrat ve¢ moznosti, da doseZejo ali preseZejo financne cilje ter so bolj u¢inkovita in
inovativna. Povezovanje je tukaj zelo pomembno. To se zgodi na dveh ravneh: ko se delavci
pocutijo, da imajo pomembne odnose s sodelavci in svojimi ekipami, ter ko se pocutijo
povezane s cilji in namenom podjetja. Naslednji korak je prispevanje. To je korak dlje od
udobnosti in povezovanja. Ko se delavci pocutijo, da prispevajo k napredku ekipnih in
organizacijskih rezultatov. Preprosto povedano, vidijo, kako njihovo delo resni¢no prispeva
k uresnicevanju skupnih ciljev (Schwartz in drugi, 2020).

Organizacijska kultura opisuje sistem vrednot, prepricanj in obnaSanja, ki doloc¢a, kako se
delo izvaja v podjetju. V kulturi pripadnosti gre za okolje, ki podpira vse vidike udobja,
povezovanja in prispevanja. Delavci naj bi Cutili, da se njihova stali§¢a spoStujejo in cenijo.
Taksna kultura spodbuja avtenti¢nost in deljenje raznolikih perspektiv ter usklajevanje ciljev
ekipe in podjetja. Poleg tega delavci potrebujejo jasne mehanizme, kot so spodbude in
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povratne informacije sodelavcev/nadrejenih, ki jim pokaZejo, kako njihovo delo prispeva k
SirSim skupnim ciljem (Schwartz in drugi, 2020).

3) RAZISKAVA

5.1 Namen in cilj raziskave

Namen raziskave je proucditi vpliv programa dobrega poc¢utja na zadovoljstvo zaposlenih v
podjetju. Raziskava se osredotoca na razli¢ne vidike programov velnesa, kot so skrb za
fizi¢no in dusevno zdravje, uravnotezenje poklicnega in zasebnega zivljenja ter oblikovanje
pozitivnega delovnega okolja. S tem Zeli raziskava pridobiti vpogled v to, kako taksni
programi vplivajo na motivacijo, produktivnost in sploSno zadovoljstvo zaposlenih.

Z raziskavo Zelim ugotoviti, koliko so anketiranci naklonjeni managementu dobrega pocutja
na delovnem mestu. Ostali cilji raziskave so analizirati u¢inke programov dobrega pocutja
na zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih ter prouciti mnenja in pricakovanja zaposlenih glede
obstojecih in potencialnih ukrepov za dobro pocutje v podjetju. Na podlagi tega bi zelela
predlagati izboljSave in priporocila za oblikovanje ucinkovitejSega programa dobrega
pocutja, ki bi lahko prispeval k ve¢jemu zadovoljstvu in uspesnosti zaposlenih.

5.2 Predstavitev izbranega podjetja

Podjetje Mikro+Polo, d. 0. 0., je druzinsko podjetje, ustanovljeno leta 1990 v Mariboru, in
je danes najvecji dobavitelj laboratorijske opreme, pribora, kemikalij in diagnostike v
Sloveniji. Podjetje pa se ne ukvarja le s prodajo, temvec tudi s proizvodnjo in svetovanjem
ter ponuja celovite resitve za laboratorije na klju¢ — od zasnove, izdelave, instalacije do
opremljanja z vsemi potrebnimi aparati, priborom in kemikalijami. Njihov prodajni program
obsega ogromno izdelkov, ki jih predstavljajo in ponujajo v prvi slovenski spletni aplikaciji
za laboratorijski material. Poleg tega razvijajo sodobno in tehni¢no dovrSeno laboratorijsko
pohistvo pod blagovno znamko Lab Interior, s katerim Zelijo narediti delovno okolje lepse
in prijetnej$e (Mikro+Polo, d. 0. 0., brez datuma).

Je tudi druzbeno odgovorno podjetje, ki aktivno podpira socialno ogrozene otroke in druzine
v lokalnem okolju ter spodbuja zanimanje za naravoslovje, posebej kemijo, med mladimi. S
svojo strokovnostjo in izku$njami so zanesljivi partner za vse potrebe laboratorijev, ne glede
na to, ali gre za akademsko sfero in industrijsko okolje, raziskovalno ali rutinsko delo,
diagnostiko ali dolo¢anje okoljskih parametrov (Mikro+Polo, d. 0. 0., brez datuma).

Podjetje posebno pozornost namenja zadovoljstvu zaposlenih pri delu. Zaposlenim nudi
podporno okolje, kjer so njihove ideje cenjene in upoStevane. Podjetje si prizadeva ponuditi
ugodnosti, ki jih v drugih organizacijah redko zasledimo, kot so brezplacen zajtrk, neomejen
placan dopust in kakovostne malice. Prav tako organizira Stevilne aktivnosti, vkljucno z
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nepozabnimi zabavami, izleti in Sportnimi dogodki, s ¢imer spodbuja sproS¢eno in
vkljucujoce delovno okolje ter zdrav zivljenjski slog zaposlenih. Pri usklajevanju poklicnih
in druzinskih obveznosti podjetje uposteva interese zaposlenih ter izvaja druzini prijazno
kadrovsko politiko. Na ta na¢in daje zgled uspesnega zdruzevanja poklicnega in druzinskega
zivljenja (Mikro+Polo, d. 0. 0., brez datuma).

Mikro+Polo d.0.0. organizira redna strokovna usposabljanja, ki vkljucujejo podrocja
osebnostne rasti in socialnih ves¢in. Zaposlenim omogoca interne prerazporeditve v skladu
z njihovimi Zeljami po novih izzivih ter aktivno spodbuja njihove hobije in prostocasne
dejavnosti. Podjetje prav tako podpira medgeneracijsko sodelovanje in prenos znanja med
zaposlenimi. Otrokom zaposlenih omogoca opravljanje obvezne in pocitnisSke prakse,
obdaruje jih za bozi¢ in jim omogoca, da za en dan prevzamejo vodenje podjetja v okviru
Unicefove pobude »Kids Take Over«. Zavzema se za strpnost in spostovanje razlicnosti.
Sprejema vse zivljenjske sloge, spolne usmeritve in individualne posebnosti, saj verjame, da
raznolikost prinasa novo kakovost v odnose ter spodbuja najboljSe v posameznikih. Kot
LGBT prijazno podjetje je tudi podpisnik Listine raznolikosti (Mikro+Polo, d. 0. 0., brez
datuma).

Podjetje Mikro+Polo, d. 0. 0., je odprto in prijazno tudi do hi$nih ljubljenckov, ki so tam
vedno dobrodosli. S svojo prisotnostjo v delovno okolje prinasajo veselje, sproscenost in
prispevajo k pozitivnemu vzdusju med zaposlenimi. Redno so predstavljeni tudi v internem
¢asopisu Mikrofon. Vsakodnevno v podjetju druzbo zaposlenim dela ve¢ kuzkov, ki so lepo
vzgojeni in ne povzroc¢ajo tezav. Nasprotno — njihova prisotnost ustvarja dodatno pozitivno
energijo ter pripomore k prijetnejSemu delovnemu okolju. Podjetje pa ne skrbi le za domace
ljubljencke svojih zaposlenih, temve¢ pomaga tudi zivalim v stiski. Redno podpira zavetis¢a
z razliénimi prispevki in na ta nacin prispeva k boljSemu Zivljenju zapus€enih Zivali
(Mikro+Polo, d. 0. 0., brez datuma).

5.3 Metoda raziskave

Empiri¢ni del magistrskega dela temelji na kvalitativni raziskavi, izvedeni s pomocjo
anketnega vpraSalnika. Anketa je raziskovalna metoda, namenjena zbiranju podatkov
posameznikov, s katerimi raziskovalec pridobi vpogled v njthova mnenja, stali§¢a, navade
in izkusnje. V okviru kvalitativne raziskave predstavlja pomembno orodje za pridobivanje
poglobljenih informacij, ki omogocajo boljSe razumevanje obravnavane tematike z vidika
udelezencev. V svoji raziskavi sem vprasalnik oblikovala tako, da je omogocal vecplastno
pridobivanje informacij — vkljuceval je kombinacijo zaprtih vprasanj in moznost odprtih
odgovorov, kjer so anketiranci lahko podrobneje opisali svoje mnenje ali izkus$njo. Poseben
poudarek sem namenila vkljucitvi ocenjevalne lestvice Likertovega tipa (od 1 do 5), kjer so
anketiranci izrazali stopnjo strinjanja ali nestrinjanja s podanimi trditvami. Ta pristop
omogoca bolj niansirano razumevanje odnosa anketirancev do posameznih vidikov
programa dobrega pocutja ter omogoca kvantitativno primerjavo mnenj. Vsebina
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vprasalnika je bila skrbno zasnovana z namenom, da zajame klju¢ne elemente, povezane z
zaznavanjem in ucinkovitostjo programa dobrega pocutja na delovnem mestu. Osredotocila
sem se predvsem na podrocja, kot so splosno zadovoljstvo z delom, vpliv programa na
zmanjSevanje stresa, kakovost medosebnih odnosov med sodelavci, obCutek pripadnosti
podjetju ter zaznano ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem. Poleg tega sem
zelela raziskati, katere aktivnosti v okviru programa zaposleni najpogosteje uporabljajo,
katere se jim zdijo najbolj koristne in katere bi si Zeleli dodatno vkljuciti v prihodnosti.

54 Interpretacija rezultatov ankete

V izvedeni anketi je sodelovalo 59 zaposlenih. Prvo anketno vprasanje se je nanaSalo na spol
respondentov. Iz tabele 1 je razvidno, da je sodelovalo 30 moskih in 27 Zensk, 2 anketirana
pa nista zelela odgovoriti na to vprasanje.

Tabela 1: Spol
Spol Stevilo Odstotek
Moski 30 51
Zenski 27 46
Ni Zelel odgovoriti 2 3
Skupaj 57 100

Vir: lastno delo.

Drugi demografski podatek se nanaSa na starost anketirancev. Iz prikazanih podatkov je
razvidno, da je najvecji odstotek (37 %) anketiranih starih med 36 in 45 let-m 36 % jih je
starih med 26 in 35 let, 22 % jih je starih od 46 do 55 let. Najmanjsi odstotek (5 %) jih je
starih med 56 in 65 let, do 25 let in nad 65 let pa ni star noben anketiranec.

Tabela 2: Starost

Starost Stevilo Odstotek
Do 25 let 0 0
26-35 let 21 36
3645 let 22 37
46-55 let 13 22
56-65 let 3 5
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Naslednji demografski podatek prikazuje, kako dolgo so anketiranci zaposleni v podjetju
Mikro+Polo, d. 0. 0. Najve¢ anketirancev je zaposlenih od 1 do 3 let, kar predstavlja kar
41 %. 24 % anketirancev je zaposlenih od 4 do 6 let. Vec kot 10 let je zaposlenih kar 15 %
anketiranih. Manj kot eno leto jih je zaposlenih 14 %; 7 % anketirancev pa je v podjetju
zaposlenih 7-10 let.
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Tabela 3: Delovna doba v podjetju

Kako dolgo ste zaposleni v podjetju? Stevilo Odstotek
Manj kot 1 leto 8 14
1-3 leta 24 41
4-6 let 14 24
7-10 let 4 7
Ve kot 10 let 9 15
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Pri Cetrtem vpraSanju smo Zeleli ugotoviti, ¢e jim delodajalec Mikro+Polo, d. 0. 0., ponuja
program dobrega pocutja. Tukaj so vsi anketiranci odgovorili pritrdilno.

Tabela 4: Ali delodajalec anketiranim ponuja program dobrega pocutja

Ali vam delodajalec ponuja Stevilo Odstotek
program dobrega pocutja?

Da 59 100
Ne 0 0

Ne vem 0 0
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Z naslednjim vpraSanjem smo Zeleli raziskati, katere oblike programa dobrega pocutja so na
voljo v podjetju Mikro+Polo, d. 0. 0. Vprasanje je bilo odprtega tipa, kjer so anketiranci
lahko dodali svoje komentarje. Kot je razvidno iz tabele 5, podjetje svojim zaposlenim nudi
razli¢ne Sportne aktivnosti, zdravo prehrano v pisarni, program obvladovanja stresa, Zivali
na delovnem mestu, delo od doma, fleksibilen delovni ¢as, izobraZevanja, neomejen placan
dopust itd.

Tabela 5: Oblike programa dobrega pocutja v podjetju

Katere oblike programa so Stevilo Odstotek
na voljo v vaSem podjetju?

Fitnes / §portne aktivnosti 56 95
Zdrava preh. ali sadje v pisarni 57 97
Prog. za obvladovanje stresa 34 58
Zivali na delovnem mestu 57 97
Delo od doma 53 90
Fleksibilen delovni ¢as 41 69
Drugo: skrajSan delovni ¢as, 2 5
Sportni dnevi in letni izleti,

neomejen  placan  dopust,

predavanja in izobrazevanja,

EAP-program

Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.
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Naslednje vprasanje je bila lestvica, kjer so morali anketiranci izbrati od 1 do 5 (1 — zelo
negativen vpliv, 5 zelo pozitiven vpliv), kako bi ocenili, da programi dobrega pocutja
vplivajo na njihovo fizi¢no in dusevno zdravje.

Dva anketiranca oziroma 3 % anketirancev je odgovorilo s 3; 36 % jih je odgovorilo s 4 in
kar 49 % anketirancev meni, da ima program dobrega pocutja zelo pozitiven vpliv na njihovo
fizi¢no in dusevno zdravje. Sedem anketirancev ni odgovorilo na vprasanje.

Tabela 6: Ocena vpliva teh programov na fizicno in dusevno zdravje anketiranih

Kako bi ocenili vpliv teh Stevilo Odstotek
programov na vase fizi¢no in

dusevno zdravje?

1 0 0

2 0 0

3 2 3

4 21 36

5 29 49
Skupaj 52 88

Vir: lastno delo.

Z naslednjim vprasanjem smo Zzeleli preveriti, koliko zaposleni oziroma anketirani
uporabljajo ponujene programe dobrega pocutja. Redno, kar pomeni 1-2-krat tedensko
uporablja program dobrega pocutja kar 56 % anketirancev. Obcasno (1-3-krat mese¢no) jih
program uporablja 25 % anketiranih; 10 % anketirancev uporablja program dobrega pocutja
zelo pogosto, kar pomeni veckrat tedensko. Le 8 % jih Se nikoli ni uporabljalo programa
dobrega pocutja, ki ga nudi podjetje Mikro+Polo, d. 0. 0.

Tabela 7: Pogostost uporabe ponujenih programov

Kako pogosto uporabljate Stevilo Odstotek
ponujene programe?

Nikoli 5 8
Obcasno (1-3-krat meseéno) 15 25
Redno (1-2-krat tedensko) 33 56
Zelo pogosto (veckrat ted.) 6 10
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Anketirance smo vprasali, kako pogosto dozivljajo stres na delovnem mestu. Iz tabele 8 je
razvidno, da je 49 % anketiranih ob¢asno pod stresom, 29 % pogosto, 12 % skoraj nikoli ne
dozivi stresa na delovnem mestu in 10 % se jih zelo pogosto srecuje s stresom pri delu.
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Tabela 8: Pogostost dozivijanja stresa pri delu

Kako pogosto doZivljate Stevilo Odstotek
stres pri delu?

Skoraj nikoli 7 12
Obcasno 29 49
Pogosto 17 29
Zelo pogosto 6 10
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Kar 54 % anketiranih meni, da redna uporaba programov dobrega poc¢utja zmanjSuje stres
na delovnem mestu; 36 % jih meni, da ti programi delno zmanjsajo stres, 8 % jih meni, da ti
programi ne vplivajo na zmanjSanje stresa. Ena oseba ni odgovorila na to vprasanje.

Tabela 9: Ali anketirani menijo, da bi redna uporaba programov dobrega pocutja na
delovnem mestu zmanjsala vas stres / ¢e Ze uporabljajo programe dobrega pocutja, ali

opazajo zmanjsanje stresa?

Ali menite, da bi redna Stevilo Odstotek
uporaba programov dobrega
pocutja na delovhem mestu
zmanjsala vas stres? / Ce Ze
uporabljate programe
dobrega pocutja, ali opaZate
zmanj$anje stresa?

Da 32 54
Delno 21 36
Ne 5 8
Skupaj 58 98

Vir: lastno delo.

Tabela 10 prikazuje splosno zadovoljstvo anketirancev na delovnem mestu. 56 % ji je
zadovoljnih s svojim delovnim mestom, 19 % jih je zelo zadovoljnih, 15 % jih je nevtralnih,
zelo nezadovoljnih je 7 % anketirancev in 3 % nezadovoljnih.

Tabela 10: Ocena splosnega zadovoljstva anketirancev na delovnem mestu

Kako bi ocenili svoje splosno Stevilo Odstotek
zadovoljstvo na delovnem

mestu?

Zelo nezadovoljen/-na 4 7
Nezadovoljen/-na 2 3
Nevtralno 9 15
Zadovoljen/-na 33 56
Zelo zadovoljen/-na 11 19
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.
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Z naslednjim vprasanjem smo zeleli ugotoviti, koliko anketiranci menijo, da programi
dobrega pocutja vplivajo na njihovo zadovoljstvo pri delu. 56 % anketirancev meni, da
programi dobrega pocutja vplivajo zelo pozitivno. Nekoliko pozitivno jih je oznacilo 24 %
anketiranih, 19 % jih je oznacilo nevtralno. En anketirani oziroma 2 % jih pravi, da na njih
ne vpliva program dobrega pocutja.

Tabela 11: Ali anketiranci menijo, da programi dobrega pocutja vplivajo na njihovo
zadovoljstvo pri delu

Ali menite, da programi Stevilo Odstotek
dobrega pocutja vplivajo na

va$e zadovoljstvo pri delu?

Da, zelo pozitivno 33 56
Nekoliko pozitivno 14 24
Nevtralno 11 19

Ne vpliva 1 2
Negativno 0 0
Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.

Na vprasanje, kateri dejavniki najve¢ prispevajo k njihovemu zadovoljstvu na delovnem
mestu, so anketiranci lahko izbrali do 3 odgovore in imeli moznost napisati pod »drugo«
komentar, kar jim povecuje zadovoljstvo na delovnem mestu. Kot lahko vidimo, so dobri
odnosi s sodelavci najbolj pomembni za zadovoljstvo na delovnem mestu, saj je 92 %
anketirancev izbralo to trditev. Sledi podpora nadrejenih, ki jo je izbralo 63 % anketirancev.
Na tretjem mestu je fleksibilen delovni Cas, ki ga je izbralo 56 % anketiranih. Sledijo placa
in ugodnosti s 54 % in program dobrega pocutja s 46 %; 25 % anketiranih predstavlja
zadovoljstvo to, da imajo moznost napredovanja. Eden je dodal komentar, da mu
zadovoljstvo na delovnem mestu poveca delovna vnema sodelavcev.

Tabela 12: Dejavniki, ki najvec prispevajo k zadovoljstvu anketiranih na delovnem mestu

Kateri dejavniki najve¢ Stevilo Odstotek
prispevajo k vasemu

zadovoljstvu na delovnem

mestu (izberite do 3)?

Dobri odnosi s sodelavci 54 92
Podpora nadrejenih 37 63
Moznost napredovanja 15 25
Placa in ugodnosti 32 54
Program dobrega pocutja 27 46
Fleksibilen delovni ¢as 33 56
Drugo: delovna  vnema 1 2
sodelavcev

Skupaj 59 100

Vir: lastno delo.
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Zadnje vprasanje je bilo odprtega tipa, in sicer nas je zanimalo, ali imajo anketiranci kakSen
predlog, kako bi podjetje lahko izboljsalo program dobrega pocutja. Enajst jih je napisalo
predloge, ki so prikazani v tabeli 13.

Tabela 13: Predlog, kako bi podjetje lahko izboljsalo program dobrega pocutja

Predlog, kako bi podjetje Stevilo Odstotek
lahko izboljSalo program

dobrega pocutja

S SirSim naborom Sportnih 1 2
aktivnosti, kot jih ponuja

Prioritizacija place. 1 2
Masaza na delovnem mestu. 1 2
Dodaten kader, kjer so delavci 1 2
preobremenjeni.

Vecja fleksibilnost delovnika 1 2
pri projektnem delu.

Vel razli¢nih Sportnih 1 2
aktivnosti.

Urediti  delovne prostore, 1 2
ventilacija, stoli, mize.

Bolj fleksibilen delovni ¢as. 2 3
Finska  savna (2—3-krat 1 2
tedensko od oktobra do aprila)

Da se tudi monterjem v tujini 1 2
omogo¢i vsaj nekaj od

programa dobrega pocutja.

Skupaj 11 21

Vir: lastno delo.

6 POVZETEK UGOTOVITEV IN PRIPOROCILA

Na podlagi izvedene ankete, v kateri je sodelovalo 59 zaposlenih iz podjetja Mikro+Polo,
d. 0. 0., smo pridobili vpogled v demografsko strukturo zaposlenih, njihovo zaznavanje
programov dobrega pocutja, vpliv teh programov na pocutje, stres in zadovoljstvo pri delu
ter prejeli tudi konkretne predloge za izboljSave.

Analiza demografskih podatkov je pokazala, da je bila zastopanost po spolu med anketiranci
precej uravnotezena — 51 % moskih in 46 % zensk, dva anketirana pa nista zelela razkriti
spola. Starostna struktura zaposlenih kaze, da najvecji delez (37 %) predstavljajo osebe, stare
med 36 in 45 let. Kar 41 % zaposlenih je v podjetju zaposlenih od 1 do 3 let, kar lahko kaze
na zadnja leta okrepljeno zaposlovanje ali Siritev podjetja, medtem ko jih je 15 % v podjetju
ze vec kot 10 let.

Vsi anketiranci so potrdili, da jim podjetje ponuja program dobrega pocutja. Med najbolj
pogosto omenjenimi oblikami programov so izstopale zdrava prehrana oziroma sadje v
pisarni, prisotnost zivali na delovnem mestu, Sportne aktivnosti, moznost dela od doma ter
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fleksibilen delovni ¢as. Ti podatki kaZejo na Siroko razvejanost programov, ki zaposlenim
omogocajo boljse pocutje na delovnem mestu.

Zaposleni ve¢inoma pozitivno ocenjujejo vpliv teh programov na svoje fizi¢no in duSevno
zdravje. Kar 85 % jih je ocenilo vpliv z oceno 4 ali 5 (na lestvici od 1 do 5), kar kaze na
moc¢no zaznavanje koristi. Poleg tega jih 91 % dejansko uporablja te programe — vecina
redno ali zelo pogosto. Kar 90 % zaposlenih je prepri¢anih, da programi v celoti ali delno
zmanjSujejo stres na delovnem mestu. Kljub temu pa podatki o dozivljanju stresa kazejo, da
je stres $e vedno prisoten: 49 % zaposlenih ga dozivlja obc¢asno, 29 % pogosto, 10 % zelo
pogosto, medtem ko jih 12 % stresa skoraj nikoli ne dozivlja.

Na splosno je zadovoljstvo zaposlenih s svojim delovnim mestom visoko. Skupno 75 %
anketirancev je izrazilo zadovoljstvo, medtem ko jih je le 10 % izrazilo nezadovoljstvo.
Vecina zaposlenih (80 %) tudi meni, da programi dobrega pocutja pozitivno vplivajo na
njihovo delovno zadovoljstvo. Med dejavniki, ki po mnenju zaposlenih najbolj prispevajo k
zadovoljstvu na delovnem mestu, mocno izstopajo dobri odnosi s sodelavci, ki jih je izbralo
kar 92 % anketirancev. Sledijo podpora nadrejenih, fleksibilen delovni ¢as ter placa in
ugodnosti. Ti rezultati potrjujejo, da sta delovno okolje in medosebna klima v podjetju
izjemno pomembna za dobro pocutje zaposlenih.

V okviru odprtega vprasanja so zaposleni podali Stevilne predloge za nadgradnjo obstojecega
programa dobrega pocutja. Med njihovimi pobudami so se pojavile Zelje po razsiritvi Sportne
ponudbe, uvedbi masaz na delovnem mestu, vecji prilagodljivosti delovnega ¢asa ter dodatni
moznosti sprostitve, kot je finska savna. Prav tako so opozorili na potrebo po izboljSanju
delovnih pogojev, predvsem glede prezracevanja in uporabe ergonomske opreme, kot so
stoli in mize. Eden izmed pomembne;jsih predlogov pa je bil tudi ta, da se v program vkljucijo
monterji, ki delo opravljajo v tujini, saj trenutno nimajo enakega dostopa do ponujenih
ugodnosti kot ostali zaposleni.

Na podlagi opisanih ugotovitev podajam naslednja priporocila za nadaljnji razvoj in
izboljSanje programov dobrega pocutja v podjetju Mikro+Polo, d. 0. 0. Podjetju priporo¢am,
da razsiri svoj obstojeci program in razmisli o uvedbi dodatnih oblik sprostitve, kot so
masaze, savna in druge podobne aktivnosti, ki spodbujajo regeneracijo in dobro pocutje.
Pomembno je, da imajo vsi zaposleni moznosti za sodelovanje v programu dobrega pocutja,
zato predlagam, da se vkljuci tudi zaposlene, ki delajo na terenu oziroma v tujini. Kot je
razvidno iz komentarjev zaposlenih, je treba posodobiti delovno okolje z ustrezno
ergonomsko opremo in zagotoviti ustrezno prezracevanje, kar bo Se dodatno prispevalo k
telesnemu udobju in zdravju zaposlenih.

Prav tako bi podjetju predlagala, da redno izvaja ankete, fokusne skupine ali druge oblike
zbiranja mnenj zaposlenih, s ¢imer bodo lahko zagotovili sprotno prilagajanje programov
njihovim potrebam. Poleg tega pa je pomembno, da Se naprej aktivno obvescajo zaposlene
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o vseh razpolozljivih moznostih v okviru programov dobrega pocutja ter jih spodbujajo k
njihovi vecji uporabi.

7 SKLEP

V magistrskem delu sem se osredotocila na proucevanje vpliva programov dobrega pocutja
na zadovoljstvo zaposlenih v podjetjih, pri ¢emer sem kot Studijo primera uporabila
slovensko podjetje Mikro+Polo, d. 0. 0. Izhodisce raziskave je bila predpostavka, da sodobna
podjetja, ki se zavedajo pomena duSevnega zdravja, psiholoSke varnosti ter sploSnega
pocutja svojih zaposlenih, ustvarjajo bolj produktivna, inovativna in trajnostno usmerjena
delovna okolja. V ospredju raziskovanja je bilo vprasanje, v kolikSni meri so zaposleni
seznanjeni s programi dobrega pocutja, kako jih dojemajo in kako ti programi vplivajo na
njihovo delovno motivacijo, zadovoljstvo in pripadnost podjetju.

V teoreticnem delu sem pregledala kljucne koncepte, povezane s stresom, obvladovanjem
stresa, duSevnim zdravjem in sodobnimi praksami na podroc¢ju skrbi za zaposlene. Poseben
poudarek sem namenila programu dobrega pocutja na delovnem mestu, ki ga sodobna
podjetja razumejo kot celosten pristop k skrbi za fizi€no, custveno, socialno in mentalno
blagostanje zaposlenih. Osvetlila sem razli¢ne vidike teh programov — od fizi¢ne aktivnosti
in fleksibilnih oblik dela do spodbujanja pozitivnih medosebnih odnosov in vklju¢evanja
aktivnosti za krepitev timskega duha. Da bi pridobila SirSo sliko in boljSe razumevanje
implementacije tovrstnih praks v mednarodnem okolju, sem predstavila tudi primere treh
globalno uspesnih podjetij — Googla, Appla in Facebooka, ki veljajo za vzornike pri skrbi za
dobro pocutje zaposlenih.

Empiri¢ni del naloge je temeljil na kvantitativni raziskavi, izvedeni med zaposlenimi
podjetja Mikro+Polo, d. 0. 0. Z anketnim vprasalnikom sem pridobila podatke o percepciji
zaposlenih glede obstojeCega programa dobrega pocutja v podjetju. Rezultati so pokazali
visoko stopnjo ozaveS€enosti in pozitivno naravnanost zaposlenih do ukrepov, ki jih podjetje
izvaja. Ugotovila sem, da vecina zaposlenih redno koristi moznosti, ki jih program ponuja,
ter da obcutijo izboljSanje na podrocju pocutja, delovne motivacije in splosnega zadovoljstva
pri delu. Med pomembnejsSimi dejavniki, ki prispevajo k pozitivnemu delovnemu okolju, so
anketiranci izpostavili dobre odnose med sodelavci in aktivnosti za gradnjo timskega duha,
kar potrjuje pomen socialne dimenzije v delovnem okolju. Prav tako je bila potrjena
povezava med izvajanjem programov dobrega pocutja in zmanjSevanjem stresa na delovnem
mestu.

Na podlagi analiz lahko sklenem, da programi dobrega pocutja predstavljajo stratesko
pomembno orodje v sodobnem kadrovskem menedzmentu. Njihova implementacija ni ve¢
le znak druzbene odgovornosti podjetja, temveC postaja nujen korak za zagotavljanje
dolgorocne uspesnosti, konkuren¢nosti in trajnostnega razvoja podjetja. Dobro zasnovani
programi namre¢ ne izboljSujejo le posameznikovega pocutja, temve¢ pomembno vplivajo
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tudi na klimo v podjetju, ve¢jo pripadnost zaposlenih, zmanjsano fluktuacijo kadrov in vecjo
zavzetost za delo.

Ceprav ni enotnega recepta za uspeSen program dobrega podutja, se je skozi raziskavo
pokazalo, da kljuc¢ do uspeha ti¢i v prilagodljivosti programa, njegovi vkljucujoci zasnovi
ter aktivnem sodelovanju zaposlenih in vodstva. Podjetja, ki prisluhnejo potrebam
zaposlenih, gradijo kulturo zaupanja, razumevanja in skrbi, v kateri zaposleni niso zgolj
delovni viri, temve¢ cenjeni posamezniki s svojimi potrebami, cilji in potencialom.

V prihodnje bi bilo smiselno nadaljevati raziskovanje vpliva teh programov na konkretne
kazalnike uspesnosti podjetij, kot so zmanjSanje bolniskih odsotnosti, povecana
produktivnost in inovativnost, pa tudi prouciti dolgoro¢ne ucinke na kulturo podjetja in
splosno zadovoljstvo zaposlenih. Glede na hitro spreminjajoce se razmere na trgu dela, rast
dusevnih stisk in porast hibridnih oblik dela ostaja tema programov dobrega pocutja Se
naprej izjemno aktualna in pomembna za razvoj ¢loveskega potenciala v sodobni delovni
druzbi.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik — Program dobrega pocutja
Pozdravljeni,

moje ime je Kim Nika Zan in sem $tudentka magistrskega tudija na Ekonomski fakulteti
Univerze v Ljubljani. V nadaljevanju je anonimna anketa, ki sem jo pripravila v sklopu
magistrskega dela z naslovom Vpliv programa dobrega pocutja na zadovoljstvo zaposlenih
v podjetju. Prosila bi vas, ¢e si vzamete nekaj minut svojega casa in mi z odgovori pomagate
doseci cilje raziskave. Anketa vam bo vzela priblizno 3 minute ¢asa za reSevanje.

Zahvaljujem se vam, ker mi pomagate pri moji raziskavi.
1. Spol:

o Moski.
o Zenski.

2. Starost:

Do 25 let.
26-35 let.
36-45 let.
46-55 let.
5665 let.

o O O O O

3. Kako dolgo ste zaposleni v podjetju?

Manj kot 1 leto.
1-3 leta.

4-6 let.

7-10 let

Vec kot 10 let.

o O O O O

4. Ali vam delodajalec ponuja program dobrega pocutja (npr. Sportne aktivnosti,
teambuilding, zdravo prehrano v pisarni, zivali na delovnem mestu itd.)?

o Da.
o Ne.
o Nevem.

5. Katere oblike programa so na voljo v vaSem podjetju?

Fitnes/Sportne aktivnosti.

Zdrava prehrana ali sadje v pisarni.
Programi za obvladovanje stresa.
Zivali na delovnem mestu.

o O O O



10.

11.

o Delo od doma.
o Fleksibilen delovni ¢as.
o Drugo:

Kako bi ocenili vpliv teh programov na vase fizi¢no in dusevno zdravje? (1 — zelo
negativen vpliv, 5 — zelo pozitiven vpliv)

1-2-3-4-5

Kako pogosto uporabljate ponujene programe?

Nikoli.

Obcasno (1-3-krat mesecno).
Redno (1-2-krat tedensko).

Zelo pogosto (veckrat tedensko).

o O O O

Kako pogosto dozivljate stres pri delu?

Skoraj nikoli.
Obcasno.
Pogosto.
Zelo pogosto.

o O O O

Ali menite, da bi redna uporaba programov dobrega pocutja na delovnem mestu
zmanjsala va$ stres? / Ce Ze uporabljate programe dobrega polutja, ali opaZate
zmanjSanje stresa?

o Da.
o Delno.
o Ne.

Kako bi ocenili svoje splosno zadovoljstvo na delovnem mestu?

Zelo nezadovoljen/-na.
Nezadovoljen/-na.
Nevtralno.
Zadovoljen/-na.

Zelo zadovoljen/-na.

o O O O O

Ali menite, da programi dobrega pocutja vplivajo na vase zadovoljstvo pri delu?

o Da, zelo pozitivno.
o Nekoliko pozitivno.
o Neuvtralno.



o Ne vpliva.
o Negativno.

12. Kateri dejavniki najvec prispevajo k vasemu zadovoljstvu na delovnem mestu (izberite

do 3)?

Dobri odnosi s sodelavci.
Podpora nadrejenih.
Moznost napredovanja.
Plac¢a in ugodnosti.
Program dobrega pocutja.
Fleksibilen delovni Cas.
Drugo:

0O O O O O O O

13. Imate kaksen predlog, kako bi podjetje lahko izboljsalo program dobrega pocutja?




Priloga 2: Koti¢ek Sekcije za izrazje Drustva Slovenska akademija za management
(SAM)

Naslov: Prevajanje angleSkega izraza »wellness management«.

Zaradi zaskrbljenosti, vpliva kroni¢nih bolezni na zdravje in dobro pocutje zaposlenih,
stroske zdravstvenega varstva in konkurencnosti so delodajalci zaceli Sprejemati strategije
za promocijo zdravja in preprecevanja bolezni, ki se obicajno imenujejo programi dobrega
pocutja na delovhem mestu. Programi za preprecevanje bolezni so namenjeni bodisi
preprecevanju nastanka bolezni (Cemur lahko reCemo primarna preventiva) bodisi
diagnosticiranju in zdravljenju bolezni v zgodnji fazi, predno pride do zapletov, kar lahko
poimenujemo sekundarna preventiva. Promocija zdravja je povezana s prepreCevanjem
bolezni, saj je usmerjena v izboljsanje zdravja prek spremembe vedenjskih vzorcev. V
okviru »dobrega pocutja na delovnem mestu« je na voljo Siroka paleta ugodnosti, ki
vkljuCuje razliéne programe in individualne ukrepe. Management dobrega pocutja je
namenjen promociji zdravega nacina zivljenja na delovnem mestu. Obicajno se osredotoca
na izboljsevanje telesnega in dusevnega zdravja. Dobro pocutje lahko poimenujemo proces
vkljuéno s custveno, intelektualno, fiziéno, duhovno in socialno, ki S$iri potencial
posameznika za uginkovito Zivljenje in delo ter za pomemben prispevek k druzbi. Ceprav
nekateri programi dobrega pocutja na delovnem mestu ustrezajo vsem vrstam delavcev,
nekateri drugi zahtevajo vkljucitev posebnih obravnav za doloc¢ene skupine, kot je na primer
skupina zaposlenih mater. Te obravnave vkljucujejo delovno prilagodljivost, ki jo lahko
zaposlene matere izkoristijo za dojenje, dostop do varstva otrok in socialno podporo
nadrejenih.

AnglesKi izraz Primeren prevod Dopusten prevod Neustrezen
prevod
\Wellness management dobrega velnes management;
management pocutja; ravnanje z dobrim ravnanje za dobrobit |upravljanje dobrega
pocutjem zaposlenca zaposlenca pocutja

Prispevek so pripravili: Kim Nika Zan, prof. dr. Rudi Rozman, prof. dr. Miran Mihelgi¢, izr.
prof. dr. Judita Peterlin, doc. dr. Dubravka Celinsek, lekt. dr. Natasa Gajst, Lidija Sega
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