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UvoD

Notranje okolje podjetja zajema odnose v podjetju, ravnotezje med delom in druzino ter
zdravje zaposlenih. Odnosi med zaposlenimi in nadrejenimi ter med samimi zaposlenimi so
pomembni za poslovanje podjetja, ki mora delovati tako, da se informacije $irijo hitro in da ne
pride do vecjih napak. Vsak zaposleni zeli poleg dela imeti tudi dovolj ¢asa za druzino, zato
mora uravnoteziti SVOj Cas za delo in druzino, tako da nemoteno opravlja obveznosti na
delovnem mestu ter se lahko dovolj posveca druzini. Za podjetje je pomembno tudi zdravje
zaposlenih. Stres, ki je danes vse pogostejsi, povzroca slabo pocutje in hude bolezni, delo je
zato manj ucinkovito, storilnost zaposlenih pa nizja. Uspesnost podjetja temelji na dobrem
vzdu§ju med zaposlenimi, to pa ugodno vpliva na motivacijo pri delu.

Podjetje, na katerem temelji zakljucna strokovna naloga, Zeli ostati anonimno. Gre za srednje
veliko montazno podjetje s podro¢ja strojnih in tehnoloskih napeljav, ki ima
pravnoorganizacijsko obliko d.o.o.

Namen zaklju¢ne strokovne naloge je prikazati, koliko so zaposleni pomembni za podjetje, ter
na podlagi analize anketnih odgovorov podati predloge za izboljSanje trenutnega stanja
notranjega okolja v podjetju. Cilji raziskave so osredotoceni na morebitno prisotnost stresa
med zaposlenimi, na medsebojne odnose v podjetju, konflikte in nacin njihovega reSevanja,
na raven zadovoljstva zaposlenih in stopnjo ravnotezja med delom in druzino zaposlenih.

V prvem, teoreticnem delu zakljune strokovne naloge sem preucila slovensko in tujo
literaturo, ki se navezuje na podro¢je notranjega okolja podjetja. Zelela sem pridobiti &im veé
podatkov o raziskovanem podrocju, ki sem jih uporabila kot osnovo pri oblikovanju vprasanj
za anketo. S preuCevanjem literature sem spoznala, kateri dejavniki so povezani z raziskovano
temo. Vecino dejavnikov sem opisala, za kar sem uporabila staliS§¢a in mnenja razli¢nih
avtorjev, predvsem iz znanstvenih ¢lankov.

Drugi, empiri¢ni raziskovalni del temelji predvsem na kvantitativni metodi. Ker sem Zelela od
zaposlenih pridobiti mnenja o trenutnem stanju notranjega okolja v podjetju, sem se odlocila
sestaviti anketo. Pri tem so mi bile v pomo¢ prej$nje raziskave z obravnavanega podrocja,
tako domace kot tuje. Zaposleni so dobili anketo v fizi¢ni obliki in mi reSeno vrnili. S
pomocjo izpolnjenih anketnih listov sem priS§la do odgovorov, na podlagi katerih sem
oblikovala zakljucke in podala predloge.

Zakljucna strokovna naloga je razdeljena na teoreti¢ni in empiri¢ni del. V teoreti¢nem delu so
opredeljeni pojmi izbranih dilem notranjega okolja podjetja. S pomocjo prebrane literature in
mnenj avtorjev so opisani ravnotezje med delom in druZino, organizacijska klima in zdravje
na delovhem mestu. V empiricnem delu je najprej prikazan namen raziskave, nato pa
razloZzena metodologija raziskovanja. Temu sledita analiza z anketo pridobljenih podatkov in
sklop predlogov za izboljsave.



1 TEORETICNA I1ZHODISCA IZBRANIH DILEM NOTRANJEGA
OKOLJA PODJETJA

Podjetja zelijo doseci svoje cilje in biti uc¢inkovita ter uspesna, zato potrebujejo ¢loveski
kapital, ki je klju¢nega pomena za podjetje in ima pomembno vlogo pri doseganju ciljev.
Znanje in spretnosti same po sebi nimajo vrednosti za podjetje, zato podjetje potrebuje ljudi,
da lahko z njimi ustvari novo vrednost (Mihali¢, 2006, str. 48).

Podjetje ima lahko veliko visoko izobrazenih zaposlenih, vendar bo lahko poslovalo slabo, ¢e
manager ne poskrbi za dobro okolje. Cloveski kapital ni zagotovilo, da se bo podjetje izognilo
tezavam na trgu. Zato morajo vodje primerno motivirati zaposlene in odpravljati zdravju
Skodljive posledice.

V zakljuéni nalogi sem se posvetila naslednjim dilemam notranjega okolja podjetja:
ravnotezje med delom in druzino, konflikti, ki izvirajo iz podjetja, konflikti, ki izvirajo iz
druzine, organizacijska klima, odnosi med zaposlenimi, zadovoljstvo zaposlenih, zdravje na
delovnem mestu, stres in izgorevanje. Moj namen je, da vodjem podjetja pokazem, da ljudje
niso samo navadna delovna sila, ampak jih je potrebno spodbujati, motivirati ter imeti z njimi
spostljiv in prijazen odnos. Vsi smo se na delovnem mestu Ze kdaj neprijetno pocutili, ko
nadrejeni z nami niso bili zadovoljni in so svoje nezadovoljstvo izrazili na neprijazen nacin, z
jeznim, s strogim in poviSanim tonom glasu. Posledice takega ravnanja so slabo pocutje,
nerazpoloZenost in raztresenost, ki prerastejo v strah pred izgubo sluzbe. Vse to so znamenja
za zaCetek problemov.

1.1 RavnoteZje med delom in druZzino

Ravnotezje med delom in druzino pomeni zadovoljno in dobro delovanje na delovnem mestu
in doma z mimimalnimi konflikti v vsaki od vlog (Clark v Greenhaus, Collins & Shaw, 2003,
str. 512). Pomeni iskanje pravega ravnotezja med delom in osebnim zivljenjem ter
nadzorovanje kdaj, kje in kako nekdo deluje (Vlems v Igbinomwanhia, O. R., lyayi, O., &
lyayi, F., 2012, str. 113). Taksno ravnotezje je vedno skrb tistih, ki imajo Zeljo po kvalitetnem
zivljenju na delovnem mestu in izven njega (Guest, 2002, str. 256).

RavnoteZje med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem je del vsakdana ljudi, ki delajo. To
ravnoteZje je razlicno za vsako osebo in se spreminja skozi razlicna obdobja nasega Zivljenja.
Se posebej velik izziv predstavlja za zaposlene takrat, ko si ustvarijo druzino, medtem ko si e
gradijo kariero, za katero so do takrat namenili vecji del svojega Casa. Napredovanje in visoko
placilo zahtevata veliko obveznosti in odgovornosti, ki se morata v novih razmerah kosati z
novimi obveznostmi, ki jih prinasa druzina. V nekaterih primerih pa kariera izgubi na
pomenu, ker dajo zaposleni prednost druzini; tedaj se podjetja lahko soocajo tudi z izgubo

zaposlenih, ki jih morajo nadomestiti z novimi (Kaiser & Ringlstetter, 2011, str. 117). Za
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dosego ravnovesja med poklicnim in zasebnim zivljenjem je treba opredeliti osebne in
poklicne cilje in jih veckrat ponovno ovrednotiti (Urman & Ehrenfeld, 2012, str. 25).
Ravnotezje med delom in druzino ima tri komponente (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003,
str. 510):

e Casovno ravnotezje, ko sta delu in druzini namenjeni enaki koli¢ini Casa,

e uravnotezena vkljucenost, ki pomeni enakovredno sodelovanje, predanost in psiholosko
vkljucenost v poslovne in druzinske vloge,

e uravnotezeno zadovoljstvo, ki pomeni enako stopnjo zadovoljstva tako z delom kot z
druzino.

Usklajenost vseh treh komponent je poglavitnega pomena za uspesno ravnotezje med delom
in druzino.

Ravnotezje med delom in druzino omogoca zaposlenemu, da izboljSa kakovost in
ucinkovitost svojega dela ter poveca uspesnost podjetja (Peters & Heusinkveld v Pasamar &
Valle Cabrera, 2013, str. 963). Uc¢inkovitost dela zaposlenih lahko podjetje spodbuja s tem, da
izkoristi prednosti ¢loveskih virov in psiholoskih sposobnosti (Luthans, v Muse, Harris, Giles
& Feild, 2008, str. 171). Ce pa taksnega ravnoteZja ni, pogosto nastanejo problemi. Vzrokov
je ve¢. Nastanejo lahko zato, ker Zeli nekdo dosegi cilje, ki so zahtevni ali tezko dosegljivi. Ce
ne uspe doseCi teh ciljev ali ima veliko tezav na poti k doseganju teh ciljev, postane
nejevoljen in zagrenjen. Poleg tega neravnoteZje med delom in druzino znizuje kvaliteto
zivljenja in ugodja (Kofodimos v Caproni, 1997, str. 52).

Sluzbeno in druZinsko Zivljenje sta medsebojno povezana in vplivata drug na drugega. Ce je
osebno zivljenje dobro, se bo ta pozitivni vpliv prenesel tudi na delovno mesto, kjer bo
ustvaril podoben vpliv na druzinsko Zivljenje (Urman & Ehrenfeld, 2012, str. 16).

Raziskave kazejo, da se veliko parov in druzin sreca s konflikti, povezanimi z delovnimi in
druzinskimi vlogami (Tatman, Hovestadt, Yelsma, Fenell, & Canfield, 2006, str. 40). Te
konflikte zaposleni poskuSajo zmanjSati in hkrati zelijo doseCi ravnotezje med delom in
druzino na razli¢ne nacine, na primer tako, da delajo v izmenah, da imajo prilagodljiv urnik
delovnega mesta in/ali krajsi delovni ¢as (Becker & Moen; Staines & Pleck v Tausig &
Fenwick, 2001, str. 102). Ohraniti ravnovesje med delovnimi zahtevami in druzinskimi
obveznostmi je eden od najvecjih izzivov, s katerimi se soocajo sodobne druzine, ki si Zelijo
ohraniti zadovoljstvo v zakonu, druzinsko kohezijo ter zadovoljstvo pri delu. Se posebe;j je to
pomembno v druzinah, v katerih oba starSa delata, saj obstaja ve¢ja moznost, da se pojavijo
konflikti in stres. Do tega lahko pride hitreje tudi v primerih, ko so dohodki druZzine nizki in je
to edini vir za prezivetje (Tatman, et al., 2006, str. 49). Ucinkovito usklajevanje zahtev na
delovnem mestu z zahtevami druzinskega zivljenja obifajno vodi v bolj zadovoljujoce
zivljenje (Barnett, Del Campo, Del Campo & Steiner, 2003, str. 354).



Raziskovalci (npr. Tatman, et al., 2006) so problem ravnovesja locili na dva konflikta:

e konflikt med delom in druzinskimi vlogami, ki izvira iz pri¢akovanj sluzbe, ki posega v
druzinske vloge (angl. work-to-family conflict, v nadaljevanju WFC);

e Koflikt med druzino in delom, ki izvira iz pri¢akovanj druZzine, pri ¢emer druZina posega v
sluzbene vloge (angl. family-to-work conflict, v nadaljevanju FWC).

Konflikti vodijo k negativnim psiholoskim in fizi¢nim tezavam, kot so poveCana poraba
alkohola, zasvojenost z drogami, stres in razdrazenost. Druzinski ¢lani, ki so prezaposleni na
delu, so manj pristni in Custveni v svojem druzinskem krogu. Druzinski ¢lani se ne pocutijo
povezane drug z drugim, med seboj pa se pogosto ne poznajo v celoti (Figley, 1998, str. 190).
V druzinah, kjer so druzinski ¢lani tesneje povezani, empati¢ni in razumevajoci, so tudi
konflikti man;jsi ali manj pogosti (Figley, 1998, str. 190).

Konflikti med delom in druzino se izrazijo v razli¢nih problemih, kot so: razli¢na tveganja za
fizicno in dusevno zdravje, izgorelost, slaba delovna storilnost, slaba starSevska uspesnost,
zamujanje na delovno mesto, odsotnost z dela, manjsi promet v podjetju, nizka vkljuenost
delovnih mest, nizka morala, nizko zadovoljstvo z delom, zivljenjem, zakonsko zvezo in
druzino (Mesmer-Magnus, & Viswesvaran, 2006, str. 555). Zaposleni, za katere bi bila izguba
dohodka tezka, imajo Se vecje moznosti, da jih doletijo te tezave, ki posledi¢éno omejujejo tudi
njihovo produktivnost ( Allen, Herst, Bruck, & Sutton v Siifl & Sayah, 2013, str. 252).

V strokovnih sluzbah zahtevajo od zaposlenih veliko delovnih ur, visoko fleksibilnost in
stalno motivacijo. To Se posebej velja za zaposlene, ki so v vlogi svetovalcev in ki se
neposredno soocajo z naro¢nikom. Zaradi tega zaposleni preZivijo velik del svojega Casa v
sluzbi in precej manj z druzino. To je tudi vzrok, zakaj svetovalna podjetja niso privlacna za
zenske. Se vedjim tezavam so podvrzeni zaposleni, ki imajo ve&jo odgovornost (Kaiser &
Ringlstetter, 2011, str. 117).

Napredek v informacijski tehnologiji in hkrati tudi Zelja delodajalcev, da zaposlenim
omogocajo boljSe delovne pogoje in zmanjSujejo konflikte med delom in druzino, sta
spodbudili delodajalce k sprejetju razli¢nih druzini prijaznih politik, kot so varstvo otrok,
delitev delovnega mesta, delo od doma, fleksibilen prihod na delo, zgosceno delo in podobno
(Wight & Raley, 2009, str. 199). Po drugi strani pa je tehnoloski napredek izpodrinil
tradicionalni cas dela in danes zaposleni tezje naredijo mejo med delom in druzinskim
zivljenjem zaradi mobilnih telefonov, pozivnikov, prenosnih racunalnikov in elektronske
poste (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006, str. 555).

Dejavniki, ki omogocajo dobro pocutje na delovnem mestu, so: smiselno delo, priloznosti za
razvoj, razni izzivi, ki ustrezajo znanju in spretnostim, strokovna kultura, podpora zunanjih
interesov in samooskrba (Urman & Ehrenfeld, 2012, str. 29). K visjemu zadovoljstvu z
ravnovesjem med delom in zasebnim Zzivljenjem prispeva tudi drzavna podpora za ravnovesje
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med poklicnim in zasebnim Zivljenjem, ki skuSa omiliti negativen vpliv na delo ( Abendroth
& Den Dulk, v Trefalt, Drnovsek, Svetlina-Nabergoj & Adlesi¢, 2013, str. 449). Drzavna
podpora se financira iz javnih sredstev in je zanjo potrebno oddati vlogo. Drzava nudi
finanéno podporo za nego otrok, dopuste, otroSke dodatke in podobno (Abendroth, Van Der
Lippe & Maas, 2012, str. 582). Poleg drzavne podpore lahko podjetje samo sprejema ukrepe
za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja. Z izpolnjevanjem zahtev podjetje
pridobi certifikat Druzini prijazno podjetje, ki ga podeljuje Institut Ekvilib.

1.1.1 Konflikti, ki izvirajo iz sluzbe

Interakcija med delovnim in druZinskim podro¢jem je pritegnila veliko pozornosti ze v
preteklih desetletjih (Greenhaus & Beutell; Frone, Russell & Cooper; Allen, Herst, Bruck &
Sutton; Witt & Carlson v Xu, 2008, str. 1). Xu (2008) navaja, da so raziskave pokazale
povezave med poklicnim in osebnim zivljenjem, ki so lahko pozitivne in negativne. Te
povezave se lahko prenasajo od dela na druzino ter obratno, od druZine na delo.

Da bi delodajalci omogocili lazje usklajevanje poklicnega in druZinskega zivljenja zaposlenih
in da bi hkrati tudi zaposleni bolje razumeli, kako dosegati to ravnotezje, je pomembno
poznati mehanizme, preko katerih delo posega v druzino, saj le-to vpliva na razpoloZenje,
vedenje in dobro pocutje (Xu, 2008, str. VI). Konflikt med delom in druzino, ki izvira iz dela,
se pojavlja, ko ima zaposleni dolg delovnik in s tem ne uresnicuje pri¢akovanj druzine, ki si
zeli, da bi dlje ¢asa prezivel v druzinskem krogu (Tatman et al., 2006, str. 40). Dolge delovne
ure v podjetju so povezane s poveCanjem konfliktov med delom in druzino in so posredno
povezane tudi s psiholosko stisko, ki jo Cutijo zaposleni (Major, Klein & Ehrhart, 2002, str.
433). Zaposleni, ki imajo preve¢ dela na delovnem mestu ali dozivljajo pritisk nadrejenega,
morajo delati veliko ur. To ustvarja napetost in stres, ki lahko zmanjSata sposobnost
prilagajanja odgovornostim doma (Major et al., 2002, str. 433).

Zaposleni, ki prezivi ve€ ¢asa na delovnem mestu, potrebuje pomo¢ v gospodinjstvu, kot je na
primer CiSCenje hiSe ali varsto otrok, saj za ta opravila nima Casa. Hkrati pa to negativno
vpliva na druzinsko Zivljenje zaposlenega, ker ne izpolnjuje druzinskih dolznosti (Major et
al., 2002, str. 428). Zaposleni, ki Zeli preziveti ve¢ ¢asa z druzino, delu namenja manj ¢asa in
mu ne daje ve¢ prednosti. Na primer racunovodja, ki je zaposlen v svetovalnem podjetju,
prezivi veliko ¢asa na delovnem mestu in opravi veliko potovanj. Da bi zmanjsal te negativne
dejavnike, se lahko zaposli v lokalnem podjetju in s tem zmanjSa Stevilo delovnih ur in

potovanj ter prezivi ve¢ ¢asa z druzino (Corrigall & Konrad, 2006, str. 99).

Delovni teden je glede na dolocene okolis¢ine lahko tudi daljsi, ¢e je povezan z obogatitvijo
dela in napredkom v Kkarieri zaposlenega. Zaposleni z ustreznim ravnotezjem med delom in
druzino bo laZje namenil dodatne ure za delo. Ce pa se pojavijo konflikti na delovnem mestu
ali v druzini, kar vpliva na zadovoljstvo z obojim, je vsaka dodatna ura dela obremenjujoca.
Nadrejeni lahko nudijo proZnost in podporo pri delu, tako da zaposlenemu omogocijo
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pozitivno ravnovesje med delom in druzino ter boljSe delovanje na delovnem mestu
(McNamara, Pitt-Catsouphes, Matz-Costa, Brown & Valcour, 2012, str. 284-286).
Delodajalci zaposlenemu nudijo podporo tako, da mu omogocijo dosec¢i boljse ravnotezje med
delovnimi in druzinskimi obveznostmi (Thomas & Ganster v Greenhaus, Ziegert & Allen,
2012, str. 266).

Poseg dela v druzino je povezan s pomembnimi individualnimi in poslovnimi rezultati, kot so
zadovoljstvo na delovnem mestu in zdravje zaposlenih (Mesmer-Magnus & Viswesvaran v
Xu, 2008, str. 2). Razne socialno-ekonomske spremembe in tehnoloski napredek (kot na
primer povecCanje Stevila parov, kjer oba partnerja sluzita, ter internet), so omogocili globljo
povezavo med sluzbenim in osebnim zivljenjem. Po drugi strani pa so meje med obema
podro¢jema delovanja postale bolj nerazlo¢ne s pricakovanjem, da so zaposlovalci bolj
vpleteni v nesluzbene zadeve zaposlenih (Morishima v Xu, 2008, str. 1).

1.1.2 Konflikti, ki izvirajo iz druZine

Xu (2008) navaja, da lahko tudi druZina vpliva na delo in na zadovoljstvo z delom. Potrebno
se je zavedati, da tezave v osebnem Zivljenju vplivajo na kvaliteto dela in tudi na medosebne
odnose v podjetju. Ce imamo slabe odnose v druzini in smo zaradi tega v stresu, lahko to
prenesemo v podjetje. Delo opravljamo povrSno, postanemo bolj odrezavi do ostalih v
kolektivu, krhati se za¢nejo odnosi v podjetju.

Zaradi pomanjkanja virov, kot sta ¢as in energija, je teZko uspesno opravljati vloge, povezane
z druZino, Ce cas, ki je namenjen delovni vlogi, ovira izpolnjevanje odgovornosti v druzinski
vlogi (Cho & Allen, 2012, str. 277). Tako na primer zaposleni, ki delajo do poznih ur, ne
morejo pravocasno po svoje otroke v Solo ali na izvenSolske dejavnosti, otrokom premalo
pomagajo pri domacih nalogah, ucenju, branju, premalo c¢asa posvecajo skupnemu
preZivljanju prostega Casa, gledanju televizije, igranju in podobnemu (Cho & Allen, 2012, str.
276). Konflikt se lahko pojavi tudi takrat, ko se zaposleni zaradi pomanjkanja ¢asa za druzino
prepira s svojim partnerjem in je zato v sluzbi pod pritiskom. Ta je Se vecji, Ce je zaposleni
vezan na dolocene roke za dokoncanje projektov ali delovnih obveznosti (Xu, 2008, str. 7).

1.2 Organizacijska klima

Veliko studij kaze, da zadovoljstva na delovhem mestu ne moremo razloziti samo s staliS¢a
place in napredovanj. Na odnos do dela vplivajo tudi organizacijske znacilnosti in socialna
razmerja, ki sestavljajo delovno okolje posameznika. Organizacijske in socialne
spremenljivke, ki doloCajo okolje zaposlenega, so zdruzene pod pojmom organizacijska
klima. Organizacijska klima obsega zaznave zaposlenega, karakteristike podjetja, za katerega
dela, ter odnos z drugimi ljudmi, medtem ko opravlja svoje delo (Patterson, Warr & West,
2004, str. 324). Poleg te definicije organizacijske klime obstaja Se veliko drugih, ki pa se med
seboj po Sirini opredelitve razlikujejo. Tako na primer Gilmer (1961) opredeljuje klimo na
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podlagi njenih znacilnosti, po katerih se podjetje lo¢i od drugih in hkrati vpliva na vedenje
zaposlenih. Klima je tisto, na kar reagiramo, celoten kontekst spodbujanja in delovnega
vrveza.

V praksi se pogosto organizacijsko klimo enadi z organizacijsko kulturo, vendar se klima in
kultura bistveno razlikujeta predvsem v (Mihali¢, 2006, str. 254):

e (Casu, saj se kultura navezuje tudi na preteklost, medtem ko se klima navezuje na sedanjost;
organizacijska kultura ima vpliv na klimo, saj ima kultura sistemski pomen in je
konceptualno nad sfero klime;

e metodologiji, saj se klima kvantitativno aplicira, kultura pa predvsem kvalitativno;

e pomenu, saj se klima ustvarja za€asno, kultura pa skozi daljSa ¢asovna obdobja;

e njunih lastnostih, ki vplivajo na moznost upravljanja.

Lastnosti organizacijske klime so (Kaj je organizacijska klima):

e oznacevanje mnozi¢ne lastnosti organizacije, ki so zaznavne narave;

e zaposleni te lastnosti organizacije lahko opiSejo, kar pomeni, da se jih jasno zavedajo;

e jerelativno trajna;

e nastaja preko interakcije med €lani organizacije, ki si jo delijo;

e osnova za oblikovanje so dejanski dogodki oziroma realnosti (npr. politika, postopki,
vodenje, struktura, vrednote, norme, stali§¢a, pravila, pogoji dela);

e povratno vpliva na interpretacijo dejanskih dogodkov in posledi¢no tudi na vedenje ljudi;

e nanasa se na odnose med zaposlenimi kot tudi na odnos organizacije do zunanjega okolja;

e odraza organizacijske cilje kot tudi kakovost delovnega okolja;

e po njej se organizacije med seboj razlikujejo.

Ucenje in dobra delovna klima pozitivno vplivata na zadrZevanje zaposlenih v podjetju. Tako
zaposleni dobijo ob¢utek samopotrditve in hrati dobijo moznost za razvoj svojih zmoznosti
(Cooperrider & Visser v Kyndt, Dochy, Michielsen in Moeyaert, 2009, str. 200). Zaposleni
bodo Zeleli delati za podjetje, katerega vrednote se ujemajo z njihovimi lastnimi vrednotami,
in bodo imeli Zeljo v njem ostati (DeConinck, DeConinck & Banerjee, 2013, str. 2).

Ce podjetje Zeli spremeniti klimo, je predpogoj ta, da analizira trenutno stanje, dolodi
smernice, ki jih Zeli vzpostaviti, ter naredi nacrt spreminjanja (Mihalic, 2006, str. 258).

Dobra organizacijska klima je tesno povezana z zadovoljstvom zaposlenih in z odnosi med
zaposlenimi. Zato sta v nadaljevanju ta dva vidika podrobneje opredeljena.



1.2.1 Zadovoljstvo zaposlenih

Zadovoljstvo na delovnem mestu ima pomembno vlogo pri dobrem pocutju zaposlenih, prav
tako pa je pomemben dejavnik, ki vpliva na ucinkovitost trga dela. Zaradi tega ima
zadovoljstvo za podjetja poseben pomen (Frey & Stutzer v Dong & Zhang, 2012, str. 121).
Zaposleni z visokim zadovoljstvom imajo pozitivnejsi odnos do dela kakor tisti, ki so na
delovnem mestu nezadovoljni (Dong & Zhang, 2012, str. 121).

Zadovoljstvo zaposlenih lahko merimo z zadovoljstvom s sodelavci, s stalnostjo zaposlitve, z
delovnim ¢asom, s samim delom, z moznostmi za izobrazevanje, z delovnimi pogoji, s
statusom v podjetju, z vodstvom podjetja, z moznostmi napredovanja, s plato (Kako merimo
organizacijsko klimo in zadovoljstvo).

Na zadovoljstvo zaposlenih vplivajo naslednji dejavniki: lastni interes, ucinkovitost,
prijateljstvo, dobic¢ek druzbe, timski interesi, druzbena odgovornost, osebna morala, pravila in
postopki v podjetju, zakoni in profesionalni kodeksi (El¢i & Alpkan, 2009, str. 297), moznost
napredovanja, samo delo, stil vodenja, osebne karakteristike in podobno. Najbolj neposredno
povezana z zadovoljstvom zaposlenih je organizacijska klima. Povezava med njima je
recipro¢na; to pomeni, da tako kot organizacijska klima vpliva na zadovoljstvo, tako
zadovoljstvo vpliva na to, kako zaposleni zaznavajo in tudi dozivljajo organizacijsko klimo v
podjetju.

Glede na teorijo o socialni identiteti ljudje oblikujejo mnenje o svojem podjetju. Vidijo ga
pozitivno, kadar se z njim poistovetijo. Poistovetenje s podjetjem poudarja razmerje med
skupinskimi cilji in vrednotami ter identifikacijo ¢lana s to skupino (DeConinck, DeConinck
& Banerjee, 2013, str. 2).

TeZzave, s katerimi se sooCa podjetje zaradi nezadovoljstva zaposlenih, so: pred€asno
upokojevanje, tezave na podro¢ju duSevnega zdravja, kot je sindrom izgorelosti, depresija,
fluktuacija zaposlenih (Tatsuse & Sekine, 2011, str. 133). Za podjetja je to problemati¢no, saj
vodi v nizko delovno uspesnost, manjsi dobicek, slabsi uspeh na splosno, pa tudi zaposleni ni
popolnoma predan podjetju (Altaf & Awan, 2011, str. 94). V praksi je na tem podroc¢ju velik
problem, saj se z zadovoljstvom zaposlenega podjetje in vodstvo najveckrat za¢neta ukvarjati
Sele takrat, ko posameznik izrazi zeljo po odhodu, vendar pa je takrat ze prepozno (Mihalic,
2006, str. 266).

Da bi se podjetje izognilo tezavam, lahko meri zadovoljstvo zaposlenega s pomocjo razli¢nih
vprasalnikov, kot so Brayfield — Rotova lestvica, Frederick Herzberjeva teorija dveh faktorjev
(znana tudi kot teorija motivacije in higienika) in teorija kapitala, po kateri se ugotovi, kako
oseba vidi postenost v druzbenih odnosih.



1.2.2 Odnosi med zaposlenimi

Pomemben dejavnik, ki vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, izpolnjevanje delovnih nalog in
doseganje ciljev podjetja, so medosebni odnosi. Odnosi izvirajo iz ljudi in temeljijo na
njihovih osebnih lastnostih. Pomembni so za ustvarjanje in razvoj etike in delovne morale, za
humanizacijo ljudi in njihovega dela (Mozina et. al. 2002, str. 596).

Posameznik, ki pride v podjetje, bo pri delu prihajal v stik s sodelavci in drugimi ljudmi. S
sodelavci bo lahko navezoval primarne odnose (spontane, ne sluzbene) in sekundarne odnose
(sluzbene) (Mozina & Damjan, 1992, str. 28). Pomembno se je zavedati, da z nekom lazje in
bolje komuniciramo kot z drugimi. Prisotnost osebe, ki nam ni naklonjena, je lahko vzrok za
nesporazum ter slabo komunikacijo (Mali, 2007, str. 6). Prav zato so lahko odnosi med
zaposlenimi dobri ali slabi.

Dobri odnosi se v podjetju odrazajo v finanéni uspesnosti, v u¢inkovito opravljenem delu, v
odli¢nih lastnostih izdelkov in moralnih vrlinah podjetja (Sirota et al. v Karnes, 2009, str.
194). Po drugi strani pa slabi odnosi med zaposlenimi negativno vplivajo na dobro pocutje
med zaposlenimi, na zadovoljstvo z delom ter predstavljajo vir stresa. Posledica takih
odnosov je lahko zmanjSana delovna storilnost, zaprtost vase, nelagodje na delovhem mestu
in podobno (Hyde, Jappinen, Theorell, & Oxenstierna, 2006, str. 2219).

Konfliktna situacija je ovira za doseganje ciljev posameznika, skupine in podjetja, saj jemlje
zaposlenim ¢as, kreativnost in motivacijo. Zaradi nezadovoljenih potreb povzroca frustracijo
udelezencem konflikta. Na klimo in medsebojne odnose vpliva reSevanje konflikta. Konflikt,
ki je dobro reSen, prinasa pozitivne posledice in spremembe, ki so pogoj za uspeSnost in
razvoj podjetja (Cerneti¢, 2007, str. 174).

V sodobnem managementu se poudarja pomen ¢loveka za podjetje. Podjetje je uspesno, ce
najde dober nac¢in komuniciranja, motiviranja, spodbujanja in vodenja sodelavcev. Vrednosti
podjetja ne sestavljajo samo zgradbe, stroji in denarne rezerve, ampak jo sestavljajo tudi
ljudje, ki delajo za podjetje in so za podjetje najvecja dragocenost (BrajSa, 1996, str. 22).
Management odnosov med zaposlenimi pomeni upravljanje s ¢loveskimi viri na podlagi
izgradnje in vzdrZevanja individualiziranih in obojestranskih koristi odnosov z zaposlenimi,
ki temeljijo na informacijski tehnologiji (Strohmeier, 2013, str. 93).

1.3 Zdravje na delovnem mestu

Delodajalci se sooCajo z zahtevami gospodarskega zivljenja na svetovni ravni, zato
potrebujejo ucinkovite in produktivne zaposlene. Delovno okolje, ki nudi zaposlenemu dobro
pocutje in spodbuja zdravje, zmanjSuje negativen vpliv dela ter hkrati prinasa prednost
delodajalcu (Sheehan, & Griffiths, 2011, str. 6). Produktivnost zaposlenih je povezana z
njihovim zdravjem in dobrim pocutjem (Harnois G. & Gabriel P., 2000, str. 5). Zdravje mora
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biti vkljuéeno tudi v filozofijo, kulturo in upravljanje podjetja (Generating workplace health-
promoting leadership: The case of an intervention programme in Gothenburg, Sweden).

Ustrahovanje na delovnem mestu vpliva na zdravje zaposlenega, ki je tarca nasilja. Pojavi se
kot zmerjanje, agresivno obnaSanje, sabotaza oziroma prikrito dejanje, s katerim se dela
Skoda. Posledi¢no se to kaze kot zmanjSana produktivnost in ucinkovitost, odsotnost z dela,
ustvarjanje novih delovnih nezadovoljstev, slaba publiciteta in visji pravni stroski (Sheehan,
& Griffiths, 2011, str. 7). Taréa ustrahovanja ima probleme S stresom, tesnobo, z motnjo
spanja, izgubo koncentracije, z napadi panike, depresijo ter boleznimi srca. Tezave, povezane
z oziljem, se lahko razvijejo v resne bolezni, Ce se jih pravocasno ne zdravi. To pomeni, da ¢e
zaposlenega v podjetju nekaj moti in tega ne odpravi, ga veliko stvari vznemirja, zato lahko
zboli. (Namie, 2003, str. 3).

Negativne posledice ustrahovanja, ki se kaZejo na dusevnem zdravju, so: anksioznost,
razdrazljivost, jeza, jok, depresija, paranoja, glavobol, povefan krvni tlak, utrujenost,
pritoZevanje, Custvena iz¢rpanost, zmanjSanje samozavesti, nespecnost, absentizem, stres,
izgorelost, sréne bolezni. Posledice so vidne v neuspeSnem delovanju na delovnem mestu, v
obnasanju ter v odnosih med sodelavci (Harnois G. & Gabriel P., 2000 str. 8; Sheehan &
Griffiths, 2011, str. 7).

1.3.1 Stres

Stres na delovnem mestu nastane na podlagi fizi€nih in Custvenih odzivov, ti pa nastanejo
zaradi prevelikih zahtev na delovnem mestu, ki jih zaposleni ni zmoZen uresniciti (Harnois G.
& Gabriel P., 2000, str. 6). Pojavi se tudi zaradi slabih medosebnih odnosov in slabega
komuniciranja med sodelavci, managerji, strankami in prodajalci. V ve¢jem stresu so ljudje,
ki delajo v delovnih skupinah. Clani skupine, ki se ne poc¢utijo uéinkovite, so pod vedjim
pritiskom kakor tisti, ki se pocutijo uc¢inkovitejsi in se manj ukvarjajo s posledicami stresa.
Stres laZje nadzirajo ljudje z visoko stopnjo Custvene inteligence, ki imajo tudi bolj$i nadzor
nad delom (Blumberg, H., Kent, M. V., Hare, A. P., & Davies, M. F., 2012, str. 141).
Sodelavci so lahko nesramni in nespostljivi, zato zaposleni tezje opravljajo svoje delo. Ko je
stres razSirjen v vseh oddelkih podjetja, so zaposleni prevec¢ Custveni in nepotrpezljivi,
njihovo obnaSanje je vedno slabSe, to pa negativno vpliva na medsebojno komunikacijo
(Dalloway v Gunbayi, 2009, str. 51).

Stres lahko dozivljamo v Stevilnih aktivnostih, tako na delovnem mestu kot doma. Stres
postane Skodljiv, ko doseZe tako intenzivnost, da za€ne dnevno Skodovati dejavnostim, ki jih
izvajamo. Stres na delovnem mestu je pogosto povezan s prezahtevnim delom ali neprijetnim
delovnim okoljem (Pretrus & Kleiner, 2003, str. 68).

U¢inki stresa se kaZejo v zviSanem krvnem tlaku, poviSanem srénem utripu, potenju, tezavah
z dihanjem, v miSi¢nih napetostih ter povecanih prebavnih motnjah. Posledice se odrazajo
tudi v Custvih, kot so jeza, tesnoba, depresija, niZja samozavest, nezmoznost koncentracije in
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sprejemanje odlocitev, nervoza, razdrazljivost, nezadovoljstvo na delovnem mestu. Vedenjske
posledice stresa lahko vklju¢ujejo zmanj$ano ucinkovitost, absentizem, vecje Stevilo nesrec,
veéjo porabo drog in alkohola, zlorabe vseh vrst, impulzivno vedenje ter tezave pri
komunikaciji (Hellriegel et al.; Sauter, et al. v Gunbayi, 2009, str. 51).

Simptomi stresa pri podjetju so (Kova¢ & Miheljak, 2009, str. 33-38):

e zmanj$ana ucinkovitost dela — ¢edalje ve¢ zaposlenih opravlja naloge v vedno krajsem
casu;

e izgorevanje na delovnem mestu — zaposleni je postavljen pred zahteve, ki presegajo
njegove zmoznosti;

o stroski kot posledica stresa — povecajo se stroski nadomestil, stroski zdravstvenega varstva,
stroski napotitve na zdravstvene storitve, izguba ugleda, zmanjSani dobicek podjetja,
povecanje managerskih stroskov zaradi pritozb, stroski, ki nastanejo zaradi reSevanja
problemov, ki so posledica stresa;

e absentizem;

e smrt zaradi sluzbe — zaradi prevelike preobremenjenosti na delovem mestu se pojavijo
sréni infarkt, mozganska kap in druga moZzganska obolenja. Temu so najve¢ izpostavljeni
modri ovratniki, ki delajo v vecih izmenah, imajo prevec dela in se spopadajo z vec¢jimi
problemi.

Za nastanek stresa je pomembno, kako ljudje obvladujejo spremembe v svojem Zivljenju.
Loc¢imo okoljski, socialni in zaposlitveni stres. Okoljski stres nastane zaradi ekstremnih
temperatur, hrupa, onesnazenja okolja itn. Vzroki socialnega stresa izvirajo iz druzine, to so
lahko razli¢ne vrste izgub. Vzroki zaposlitvenega stresa pa so povezani s preveliko koli¢ino
dela, z raznimi konflikti v podjetju ter obveznostmi v druzini in sluzbi (Stranks, 2013, str. 4).

Vodstvo podjetja lahko izvaja ukrepe, s katerimi zmanjSa tveganje za pojav stresa med
zaposlenimi. To lahko naredi s pogovori o stresu z zaposlenimi, s spodbujanjem, s
predlaganjem reSitev za tezave, ki jih zaposleni doZzivljajo na delovnem mestu (Pretrus &
Kleiner, 2003, str. 69) in s sprejemanjem ukrepov za izboljSanje zdravja zaposlenih (Harnois
G. & Gabriel P., 2000, str. 7).

1.3.2 lzgorelost

Izgorelost je stanje Custvene, duSevne in fizi¢ne izérpanosti, ki jo povzroca prekomeren in
dolgotrajen stres. Zaposleni se po¢utijo preobremenjeni in ne morejo izpolniti zahtev. Ce tega
ne vzamemo resno, zaposleni izgubijo zanimanje in motivacijo za vlogo na delovnem mestu.
Negativni ucinki izgorelosti se lahko prenesejo na vsa podrocja, tako v sluzbenem kot v
osebnem zivljenju (Smith M., Segal J. & Segal R, 2014).
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Zaposleni se pocutijo iz¢rpani takrat, ko nimajo ve¢ energije za nov dan ali za reSevanje
problemov. Najveckrat se to pojavi zaradi preobremenitve in osebnostnih konfliktov na
delovnem mestu (Maslach & Leiter, 2006 str. 38). Ljudje, ki so bili v mladosti in zgodniji
odraslosti bolj psihi¢no zdravi, se lazje vkljucijo v delo, pokazejo vecje zadovoljstvo na
delovnem mestu (Jenkins & Maslach v Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, str. 406), bolje
obvladujejo kroni¢ne stresorje in zato manj izgorevajo (Maslach et al., 2001, str. 406).

Izgorelost zaposlenega se kaze v absentizmu, v njegovi Zelji, da zapusti delovno mesto, ter v
slabsem prometu, ki ga realizira podjetje. Kljub temu da imajo nekateri zaposleni sindrom
izgorelosti, vCasih ne zelijo zapustiti delovnega mesta, saj jim zagotavlja edini dohodek.
Posledici sta nizka produktivnost in slaba ucinkovitost pri delu, to pa je povezano z
zmanj$anim zadovoljstvom na delovnem mestu in manjSo zavezanostjo podjetju.
Neucinkovitost je povezana tudi s samoocenjevalno komponento, ki se nanaSa na obcutek
nesposobnosti in na pomanjkanje dosezkov (Maslach & Leiter, 2006 str. 38).

Osrednji simptomi izgorelosti so $e iz¢rpanost, cinizem (Maslach et al., 2001, str. 403) in
neucinkovitost (Maslach & Leiter, 2006 str. 38). Cinizem je negativen odnos, ki je povezan z
obcutki, kot so stiska, gnus in sram, ki pogosto vodijo v negativno in omalovazujoc¢e vedenje
(Stanley, Meyer & Topolnytsky, 2005, str. 430). Ljudje postanejo brezbrizni, Custveno
otopeli, nenavezani in zanemarjajo svoje obveznosti (Stanley et al., 2005, str. 433).

Zaradi izgorelosti se poslabSa zdravstveno stanje zaposlenega. Povefa se moZnost za nastanek
bolezni, kot so astma, razne alergije, povecana telesna teza, kroni¢ni bronhitis, revmatizem,
sladkorna bolezen, razne vrste tesnob; pojavijo se lahko razli¢ne motnje, na primer bipolarna
motnja ali obsesivno-kompulzivna motnja (Marchand, Juster, Durand & Lupien, 2014, str.
29). Tudi podjetje se sooca s posledicami, ki jih povzro¢a izgorelost. Trpi za izgubo najbolj
zavzetih zaposlenih, pojavi se fluktuacija in s tem povezani stroski za nadomestne zaposlene
oziroma iskanje in usposabljanje novih. Zaradi neprevidnosti oziroma nezbranosti lahko pride
do ved nesre¢ na delovnem mestu (Subic, 2007, str. 1).

Sindrom izgorelosti lahko zaposleni prenese na sodelavce, s tem ko nanje negativno vpliva in
povzroca ve¢ konfliktov. Izgorelost negativno vpliva tudi na osebno zivljenje (Burke &
Greenglass v Maslach, Schaufeli in Leiter, 2001, str. 406). Skrb za o0sebo s sindromom
izgorelosti v druzini je koristna, vendar pa vkljucuje veliko izzivov, saj lahko pride do
dinami¢ne spremembe v gospodinjstvu. Pojavijo se dodatni financni pritiski in dodatne
delovne obremenitve. Tako lahko stres vpliva tudi na negovalca, saj je to obi¢ajno dolgorocen
izziv.

Ljudje se razlikujejo po tem, kakSna so pricakovanja za njihovo delo. So primeri, ko so
pri¢akovanja glede na naravo dela in verjetnost uspeha visoka, zato zahtevajo od zaposlenega
ve¢ dela in garanja. Ce pri¢akovani rezultati niso doseZeni, to povzrodi izérpanost in
morebiten cinizem (Maslach et al., 2001, str. 411).
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Vodje imajo klju¢no vlogo pri preprecevanju izgorelosti. Dober vodja s svojim nacinom
vodenja pravoc¢asno preprecuje, da bi priSlo do iz¢rpanja in izgorelosti pri zaposlenem. Z
osveSCanjem o tej problematiki vodje pridobijo ves¢ine o prepreCevanju izgorelosti ter
moznost prepoznavanja tega stanja (Mihali¢, 2006, str. 311). Izgorelost zaposlenih se lahko
zmanjsa s timskim pristopom, pri katerem se reSevanje problemov deli, tako da zaposleni
nima obcutka osamljenosti in se s tezavami ne spopada sam. Hkrati pa ta nacin omogoca
opredelitev odgovornosti, zaposleni tako nosi manj$o odgovornost, kakor ¢e je sam. Obenem
mu s komunikacijo drugi lahko pomagajo resiti problem (Boyer & Bond, 1999, str. 33). Tudi z
vzpostavitvijo psiholoskih okolis¢in dela, ki zaposlene ne bodo silile v izérpavanje in
izgorevanje, lahko prepre¢imo negativne posledice. Zagotovi se lahko vecja motiviranost in
storilnost, ki nima kodljivih posledic za zdravje zaposlenih (Subic, 2007, str. 2).

2 STUDIJA PRIMERA IZBRANIH DILEM NOTRANJEGA OKOLJA V
IZBRANEM PODJETJU

2.1 Namen in cilji raziskave

Namen raziskave je z anketo pridobiti podatke o notranjem okolju v izbranem podjetju, na
podlagi analiziranih odgovorov ugotoviti trenutno stanje notranjega okolja in na osnovi
rezultatov predlagati izboljSave.

Cilji raziskave so analizirati:

e odnose med zaposlenimi, ki vplivajo na poslovanje;

e konflikte na delovnem mestu, kako so zaposleni prisli do njih in kako so jih resili;
e stres na delovnem mestu in ali v podjetju skuSajo zmanjsati posledice stresa;

¢ zadovoljstvo zaposlenih na delovhem mestu;

e ravnotezje med delom in druZino;

e kako pogosto so se zaposlenim dolocene situacije zgodile v zadnjem letu.
2.2 Metodologija raziskovanja

V podjetju je zaposlenih 140 oseb, od tega je anketo prejelo 90 oseb, reSenih je bilo 42
anketnih listov. V mojem imenu so vprasalnike razdelile osebe v kadrovski sluzbi ter vodje
gradbiS¢. Anketa je bila anonimna in je bila sestavljena iz 14 sklopov vprasanj. Anketiranci so
imeli za odgovore na voljo tri tedne Casa, in sicer od 15. maja do 6. junija.

V vzorcu je bilo 85,70 % moskih in 14,30 % zensk. 38,10 % zaposlenih dela v pisarnah,
61,90 % pa jih dela na terenu. V povprecju imajo zaposleni narejen magisterij oziroma
specializacijo. Vecina zaposlenih (59,80 %) Zivi s partnerjem in otroki, 16,70 % jih zivi s
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partnerjem pri njegovih/njenih starsih, 14,30 % jih zivi pri star$ih, ostali (9,60 %) zivijo sami
ali pa s partnerjem in otroki zivijo loc¢eno.

2.3 Analiza rezultatov

2.3.1 Namenitev ¢asa zaposlenih za posamezne aktivnosti

Rezultati v Tabeli 1 nam kazejo, da v povpre¢ju anketiranci namenijo dovolj ¢asa za delo v
sluzbi (47,60%) , delu od doma (47,70 %), za gospodinjska in hi$na opravila (47,60 %) in
spanje (50,00%), malo ¢asa namenijo skrbi za starejSe (40,50 %) in rekreaciji (47,60 %),
premalo ¢asa pa namenijo dodatnemu usposabljanju in izobrazevanju (42,90 %).

Nekateri anketiranci so zapisali, da dovolj ¢asa namenijo §e hobijem in drugim dejavnostim,
ki v anketi niso bili zajeti. Izpostavili so prebiranje knjig o osebnostnem razvoju ter molitev.

Cas namenijo tudi vzgoji otrok in prostovoljnemu gasilskemu drustvu.

Tabela 1:Koliko c¢asa namenijo zaposleni naslednjim aktivnostim (v odstotkih)

Premalo Malo Dovolj Veliko | Preve¢
Casa Casa Casa Casa Casa.
Delo v sluzbi. 2,40 0,00 47,60 38,10 11,90
Delo od doma. 14,30 21,40 47,70 11,90 4,80
Dodatna strokovna usposabljanja in izobrazevanja. 42,90 40,50 14,30 0,00 2,40
Gospodinjska in hi$na opravila. 9,50 35,70 47,60 4,80 2,40
Skrb za starejse. 26,20 40,50 28,60 2,40 2,40
Sport in rekreacija. 23,80 47,60 23,80 2,40 2,40
Spanje. 4,80 40,50 50,00 2,40 2,40

2.3.2 Odnosi med zaposlenimi

V tem tematskem sklopu sem Zelela pridobiti podatke o tem, kakSne odnose imajo zaposleni
med seboj, saj to vpliva tudi na delo.

Rezultati v Tabeli 2 kazejo, da vecji del anketiranih meni, da podjetje ne ponuja ali organizira
rekreativnih in druzabnih dogodkov za zaposlene. Vecji del anketirancev (40,50%) pravi, da
ne Cutijo pomanjkanja podpore in razumevanja, 21,40 % pa jih je odgovorilo pritrdilno.
85,70% anketirancev se dobro razume z vecino zaposlenih, 88,10 % anketirancev pa se
izogiba konfliktom z zaposlenimi. Anketiranci so tudi mnenja, da slabi odnosi negativno
vplivajo na ucinkovitost pri delu (54,8% se jih strinja, 31,00% pa je neodlocenih) in da jim
koflikti onemogocajo, da bi se skoncentrirali na delo — 42,90% se jih strinja, 31,00% jih je
neodlocenih, 26,20% anketirancem pa konflikti pri delu ne onemogocajo, da bi se
skoncentrirali na delo.
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Tabela 2: Odnosi med zaposlenimi (v odstotkih)

Ne Niti se Strinjam
strinajm strinjam, se.
se niti se ne
strinjam.

Podjetje ponuja ali organizira rekreativne in druzabne dogodke za 40,50 38,10 21,40
zaposlene.
Pri sodelavcih/kah ¢utim pomanjkanje razumevanja in podpore. 40,50 38,10 21,40
Izogibam se konfliktom med zaposlenimi. 2,40 9,50 88,10
Slabi odnosi vplivajo na mojo uc¢inkovitost na delu. 14,30 31,00 54,80
Z vecino zaposlenih se dobro razumem. 4,80 9,50 85,70
Konflikti na delu mi onemogocajo, da se dobro skoncentriram na 26,20 31,00 42,90
delo.

2.3.3 Konflikt na delovnem mestu in obravnavanje konflikta

V tem delu ankete sem zelela ugotoviti, ali so zaposleni ze bili udelezeni v konfliktu na
delovnem mestu, ali so ga resSevali in kako so ga resili.

Anketiranci so zasli v konflikt najpogosteje zaradi nedorecenih obveznosti, preobremenjenosti
na delovnem mestu in prekratkega roka za dokonéanje delovnih nalog. Rezultati so prikazani
v Sliki 1. V Tabeli 3 pa vidimo, da so se pogostokrat (28,60%) ali vedno (31,00%) pogovorili
z osebo, s katero so prisli v konflikt; le redko (42,70 %) ali nikoli (28,60 %) se o konfliktu
niso pogovarjali. Ob konfliktu so se anketiranci le redko ali nikoli posvetovali s sodelavcem
(64,30 %) ali nadrejenim ( 66,70 %), z domacimi (64,30 %) ter s prijatelji (66,70 %) in le
manj$i delez zaposlenih se ob konfliktih pogosto ali vedno posvetuje z nadrejenimi (33,40 %),
nevpletenimi (17,70 %), prijatelji (33,40 %) ali domacimi (35,70 %).

Slika 1: Kako pogosto so se znasli v konfliktu zaradi spodaj nastetih situacij (v odstotkih)

Zaradi razsijanja govoric s strani
oseb, kinmmajo pravih informacij.

Zaradi krivi¢nih kritik in obtozb

Zaradi glabih orodiy n pripomockov

za delo. = Nikoli
Zaradi 1)1'el§1'atl;eg_a roka dokoncanja ® Nelcajlrat letno
delovnihnalog, )
Zaradi preobremenjenostina Nekajkratna mesec
delovnemmestu.

Nelajkrat na teden
Zaradi napetosti, ki 1zvirajo iz
druzinskih situacij.
Zaradinedore¢enih obveznosti in
pristojnostimene in sodelaveev.
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Tabela 3: Obravnavanje konflikta ( v odstotkih)

Nikoli Redko Pogosto Vedno
Z osebo, s katero sem prisel v konflikt, se pogovorim. 2,40 38,10 28,60 31,00
O konfliktu se raje ne pogovarjam. 28,60 42,70 21,40 7,10
O ravnanju v Kkonfliktni situaciji s sodelavcem/ z 16,70 47,60 19,00 16,70
nadrejenim se posvetujem z ostalimi nevpletenimi
sodelavci.
O ravnanju v konfliktni situaciji s sodelavcem se 33,30 33,40 16,70 16,70
posvetujem z nadrejenim
O ravnanju v konfliktni situaciji se posvetujem z 38,10 26,20 21,40 14,30
domacimi.
O ravnanju v konfliktni situaciji se posvetujem s 45,30 21,40 28,60 4,80
prijatelji.
Svoje nestrinjanje obic¢ajno zadrzim zase. 11,90 31,00 42,80 14,30

2.3.4 Stres na delovnem mestu

V tem delu Zelim analizirati, ali so zaposleni v stresu in ali se trudijo, da bi zmanjsali njegov
vpliv.

Rezultati analize kazejo, da je kar 66,7 % ankentirancev pod vplivom stresa in cutijo
posledice tega, 33,3 % pa jih trdi, da niso v stresu ter ne ¢utijo njegovega vpliva.

Slika 2: Ali menite, da ste pod vplivom stresa?(v odstotkih)

_ Da 66,70 %
Ne33.30%

Rezultati v Tabeli 4 kazejo, da se 52,40 % anketirancev strinja, da jim delo omogoca stabilno
zaposlitev, 42,90 % je neodlocenih, 4,80 % pa se jih ne strinja. Da podjetje skrbi za dobro
pocutje zaposlenih na delovnem mestu, se strinja 33,30 % anketirancev, 28,60 % se jih ne
strinja, ostali (38,10 %) pa so neodloceni. 26,20 % anketirancev se strinja, da jim delodajalec
zagotovi povratne informacije, enak odstotek se s tem ne strinja, 47,60 % pa je neodloCenih.
Majhen delez anketirancev (19,00 %) je po naravi tekmovalnih in se Zelijo izkazati, medtem
ko se jih 40,50 % s tem ne strinja, enak odstotek je neodlo¢enih. 57,10 % anketirancev se ne

strinja, da podjetje namenja dovolj pozornosti problematiki stresa na delovnem mestu, 38,10
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% jih je neodlocenih, 21,40 % pa se jih strinja. Zaradi prevelike koli¢ine dela se 21,40 %
anketirancev strinja, da so neprespani, 40,50 % se jih ne strinja in 38,10 % je neodlocenih. Da
so naloge zaposlenim jasno predstavljene, se strinja 38,10 % anketirancev, 19,00 % se jih ne
strinja, ostali (42,90 %) pa se niti strinjano, niti se ne strinjajo. Kar 71,40 % anketirancev se
ne strinja, da zaposleni v podjetju predstavljajo predloge za izboljSanje stresa in zdravja na
delovnem mestu, 26,20 % pa se ne more odlociti. 54,80 % anketirancev se ne strinja, da so
predlogi za zmanjSevanje stresa in izboljSanje zdravja na delovnem mestu upostevani s strani
vodstva, 38,10 % pa se ni znalo odlociti. V zadnjem Casu se je pocutilo izgorelih 26,20 %
anketirancev, 47,60 % pa se jih ni niti strinjalo niti ne strinjalo s trditvijo.

Tabela 4: Stres na delovnem mestu (v odstotkih)

Ne Niti se Strinjam
strinjam strinjam se.
se. niti se ne
strinjam.

Moje delo mi omogoca stabilno zaposlitev. 4,80 42,90 52,40
Podjetje skrbi za dob cutj lenih na del tu .

(6] Je]e S 1 z.a (0] 1"0 .IZ)OCU]G zap-os. cni n.a clovnem mes (Ilpl' 28,60 38,10 33730
ustrezni delovni pogoji in medsebojni odnosi).
Delodajalec mi zagotovi povratne informacije o opravljenem delu. 26,20 47,60 26,20
P i tek len i zelim  izkazati d drugimi

(0] nara\_/l sem tekmovalén 1 s¢ zelim 1zKazatt pre rugimi 40’50 40750 19700
sodelavci.
bodiet - F - I i

odjetie namenja dovolj pozornosti problematiki stresa na 57.10 38,10 21.40
delovnem mestu.
Zaradi velike koli¢ine dela sem naprespan/a. 40,50 38,10 21,40
Naloge so zaposlenim jasno predstavljene. 19,00 42,90 38,10
K kdo d i kus Siti i t

(o] Vne' o drug govo-rl, poskuSam pospeSiti pogovor 1 pogosto 54.80 33,40 11,90
kon¢ujem stavke drugih.
Zaposleni djetj dstavljaj dl izboljsanje st i

apos. en1 v podjetju predstavljajo predloge za 1zboljsanje stresa in 71.40 26.20 2,40
zdravja na delovnem mestu.
Predioai Tenih Sovanie stresa in zboli%anie zdravi

redlogl zaposienin za zvmanjs'evanje S resa 1n 1zovoljsanj€ zdravja na 54,80 38,10 7,10
delovnem mestu so upoStevani s strani vodstva.
V zadniem & o - b = iF

z.a nJ.em casu S€ .pocu 1m povsem 1Z2gore ( ez energlje zaradi 26,20 47,60 26,20

pretiranih obveznosti).

V Tabeli 5 vidimo, da vecina anketirancev, ki so v stresu, le-tega redko poskusajo ali nikoli
ne poskusajo obvladovati s telovadbo ( 35,80 %) in s pogovori o stresnih situacijah (47,60 %).
Najve¢ anketirancev se pogosto ali vedno izogiba stvarem, ki jim Skodujejo (52,40 %), se
skuSajo pozitivno osredotociti na stresne situacije (59,50 %), poslusajo glasbo (42,90 %) ter
razmisljajo o veselih in pomirjujocih stvareh (47,90 %). Nekateri anketiranci so podali Se
druge nacine obvladovanja stresa, in sicer: prezivljanje veliko Casa v naravi z druzino ter
molitev.
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Tabela 5: Obvladovanje stresa (v odstotkih)

Nikoli Redko | Pogosto Vedno
Telovadim, teCem. 16,70 19,10 28,60 2,40
Meditiram. 57,20 7,10 2,40 0,00
Se pogovarjam o stresnih situacijah. 11,90 35,70 16,70 2,40
Se izogibam stvarem, ki mi $kodujejo. 2,40 11,90 38,10 14,30
Se skusam pozitivno osredotociti na stresne situacije. 0,00 7,10 40,50 19,00
Poslusam glasbo. 2,40 21,40 33,40 90,50
Razmisljam o pomirjujocih in veselih stvareh. 4,80 14,30 35,70 11,90

V primeru zdravstvenih in psihi¢nih tezav ter tezav, ki so povezane s konflikti, je kar 17
oziroma 40,5 % anketirancev odgovorilo, da se ne morejo obrniti na nikogar, 28,6 % pa jih je
odgovorilo, da se lahko obrnejo na specialista, kot sta na primer psiholog in zdravstveni
svetovalec. Nekaj anketirancev je podalo tudi svoje predloge, in sicer, da bi po njihovem
mnenju to funkcijo lahko opravljali nadrejeni, kadrovska sluzba ali vodje oddelkov.

Slika 3: Na koga se lahko zaposleni obrnejo (v odstotkih)

Nanikogar

Na specialista (npr. psihologa, zdravnika,. .

Na strokovnyjaka za zdravje na delovnem mestu.
Navodjokadrovskesluzbe.

Na svetovalca za varnost pri delu.

Nanadzomike.

Naneodvisno skupino prostovoljecev v podjetju.

45

2.3.5 Zadovoljstvo

Vecina anketirancev je zadovoljna z naravo svojega dela (59,50 %), 40,5 % je neodloCenih.
Izstopa podatek, da je 31% anketirancev nezadovoljnih s placo, 45,20 % je neodloCenih.
Manjsi del zaposlenih (23,8 %) je torej s placo zadovoljnih. S pogoji dela je zadovoljnih
42,90% anketirancev, vendar je kar 52,40 % takih, ki niso niti zadovoljni niti nezadovoljni.
Velika vecina (76,20 %) vpraSanih je zadovoljna s sodelavci, z nadrejenimi je zadovoljnih
52,40 % zaposlenih, nezadovoljnih je 14,30 %, neodlocenih je 33,30 %. Z delovnim ¢asom je
zadovoljnih 54,80 % anketirancev, 35,70 % je neodloCenih. 26,20 % anketirancev se strinja,
da jim je omogoceno napredovanje, 33,30 % se s tem ne strinja, ostalih 40,50 % je
neodlo¢enih. 26,20 % anketirancev meni, da jim je omogocCeno dodatno usposabljanje,
medtem ko se jih 35,70 % ne strinja in 38,10 % je neopredeljenih. 9,50 % jih razmislja o
menjavi sluzbe in 33,30 % je neopredeljenih. Z ustreznimi delovnimi pogoji je zadovoljnih
40,50 % anketirancev, 9,50 % ni zadovoljnih in 50,00 % je neodlocenih.
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Tabela 6: Zadovoljstvo na delovnem mestu ( v odstotkih)

Ne strinjam Niti se ne Strinjam se
se. strinjam, niti se
strinjam.

Z naravo svojega dela sem zadovoljen. 0,00 40,50 59,50
S placo sem zadovoljen. 31,00 45,20 23,80
S pogoji dela sem zadovoljen. 4,80 52,40 42,90
S sodelavci sem zadovoljen. 0,00 23,80 76,20
Z nadrejenimi sem zadovoljen. 14,30 33,30 52,40
Z delovnim ¢asom sem zadovoljen. 9,50 35,70 54,80
Omogoceno mi je napredovanje. 33,30 40,50 26,20
Omogoceno mi je dodatno usposabljanje. 35,70 38,10 26,20
Razmisljam o menjavi sluzbe. 57,10 33,30 9,50
Podjetie mi omogocCa, da prezivim dovolj Casa z 19,00 42,90 38,10
najblizjimi.

Zadovoljen sem z ustreznimi delovnimi pogoji. 9,50 50,00 40,50

2.3.6 Ravnotezje med delom in druZino

V tem sklopu ankete sem Zelela ugotoviti, ali delo posega v druzinsko Zivljenje oziroma ali so
zaposleni premalo ¢asa z druzino.

V Tabeli 7 vidimo, da je kar 64,30 % anketirancev odgovorilo, da delo redko ali nikoli ne
posega v druzinsko zivljenje. Z delom pa je pogosto ali vedno preobremenjenih 24 oseb, kar
predstavlja 57,20 % anketirancev. Anketiranci pogosto ali vedno opravijo delo na delovnem
mestu in ga ne prenasajo domov (52,40 %).

Tabela 7: Ravnotezje med delom in druzino (v odstotkih)

Nikoli | Redko | Pogosto | Vedno
Delo posega v druzinsko Zivljenje. 21,40 42,90 28,60 7,10
Z delom sem preobremenjena. 4,80 38,10 52,40 4,80
Imam moznost prilagoditi delovni Cas. 19,00 42,90 28,60 90,50
Zaradi premalo ¢asa imam tezave v druzini. 31,00 61,90 7,10 0,00
Delo opravljam na delovnem mestu in ga ne prenasam domov. 14,30 33,30 21,40 31,00

2.3.7 Pogostost pojava situacij

V sklopu predzadnjih vprasanj sem Zelela ugotoviti, kako pogosto so se zaposlenim zgodile
nastete situacije.

Vecina anketirancev je nekajkrat na leto priSla ali ni nikoli priS§la z dela domov prevec
utrujena, da bi opravila nujne stvari (59,50 %). 69,00 % anketirancev tezko izpolni svoje
druZinske dolZnosti in odgovornosti, 88,10 % je pod psihi¢nim pritiskom zaradi neravnotezja
med delom in druzino. Kar 59,50 % anketirancev je mnenja, da nikoli niso utrujeni na
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delovnem mestu zaradi gospodinjskih opravil. 73,80 % anketirancev je mnenja, da je njihovo
osebno zivljenje veckrat na mesec ali veckrat na teden zadovoljivo. Zaradi vecje kolicine dela
40,40 % anketirancev nekajkrat na leto Cuti pritisk s strani nadzornika, 23,80 % pa jih veckrat
na mesec ali veckrat na teden premisljuje, da cesa ne zmorejo oziroma niso sposobni.

Tabela 8: Pogostost pojava situacij (v odstotkih)

Nikoli Nekajkrat | Velkrat | Veékrat
na leto na mesec | nateden

PriSel/a sem domov z dela prevec¢ utrujen/a, da bi naredil/a 7,10 52,40 33,30 7,10
opravila, ki jih je treba storiti.
Zaradi velike koli¢ine ¢asa, ki jo prezivim na delovnem | 19,00 50,00 28,60 2,40
mestu, tezko izpolnim svoje druzinske dolznosti in
odgovornosti.
Zaradi domacih gospodinjskih opravil sem v sluzbi preve¢ | 59,50 33,30 7,10 0,00
utrujen/a, da bi dobro deloval/a.
Zaradi neravnotezja med delom in druzino sem pod 45,20 42,90 11,90 0,00
psihi¢nim pritiskom.
Moje osebno Zzivljenje je zadovoljivo, kar se kaze tudi na | 11,90 14,30 57,10 16,70
uspehu na delovnem mestu.
Zaradi prezaposlenosti se doma manj pogovarjamo in se ne | 33,30 57,20 7,10 2,40
¢utimo med seboj povezane.
Zaradi raznih tehnologij tezko najdemo ¢as za druzino 35,70 47,60 14,30 2,40
(npr. informacijske in komunikacijske tehnologije).
Zaradi vecje koli¢ine dela cutim pritisk s strani 31,00 40,40 21,40 7,10
nadzornika.
Vedno bolj premisljujem, da ¢esa ne zmorem oz. nisem | 38,10 38,10 16,70 7,10
sposoben.

2.4 Predlogi izboljSav

Na podlagi analize anketnih odgovorov sem dobila vtis, da v podjetju zaenkrat ni vecjih
oziroma resnejSih teZav in da je vecina zaposlenih zadovoljna s trenutnim stanjem, vendar pa
je bilo veliko vpraSanj, ob katerih so bili zaposleni neodlo¢eni. Pri vprasanju o zadovoljstvu z
naravo svojega dela, s placo in s pogoji dela se veliko anketirancev ni znalo odlociti. Vseeno
pa izstopajo rezultati, da so se zaposleni nekajkrat letno znasli v konfliktu, in sicer zaradi
nedorecenih obveznosti, preobremenjenosti na delovnem mestu ter zaradi prekratkega roka za
dokoncanje delovnih nalog. Na vprasanje o zaposlitvi se je vecina anketirancev strinjala, da je
stabilna, a je tudi tu kar nekaj neodlocenih. Pomembno je opozoriti, da je vecina anketiranih v
stresu in da jih je veliko preobremenjenih z delom.

Glede na prikazano stanje notranjega okolja najprej predlagam, da podjetje za zaposlene
prireja druzabne in rekreativne dogodke. Ker veliko zaposlenih dela na terenu, bi ti dogodki
omogocili, da se vsi zaposleni zberejo na enem mestu, se med seboj dobro spoznajo, povezejo
in uzivajo. Obenem dobijo obcutek, da je podjetju pomembno, kako se pocutijo.
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Podjetju predlagam tudi pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje, Ki ga podeljuje
Institut Ekvilib. To je svetovalno-revizorski postopek, ki temelji na druzbeno odgovornem
principu upravljanja sodelovanja z zaposlenimi, s poudarkom na usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja. Cilj je pomagati podjetju na poti do dolgoro¢nega razvoja in uspeha s
pomocjo druzbenega in odgovornega ravnanja z zaposlenimi. V katalogu je 76 ukrepov, ki so
razdeljeni na naslednja podrocja: delovni ¢as, organizacija dela, delovno mesto, politika
informiranja in komuniciranja, ves¢ine vodstva, razvoj kadrov, struktura placil in
nagrajevanja in storitve za druzine.

Na podlagi notranje ocene podjetja se s pomocjo zunanjega svetovalca odlocijo, katere ukrepe
bodo v podjetju sprejeli za izbolj$anje upravljanja delovnih procesov. Ce so ukrepi doseZeni,
revizorski svet podeli podjetju osnovni certifikat.

S certifikatom se poveca zadovoljstvo zaposlenih in obcutek pripadnosti, manjSa se odsotnost
z dela, nizajo se stroski, zmanjSujeta se stres in izgorelost, zaposleni so umirjeni in zbrani na
delovnem mestu, organizacija dela je boljSa, podjetje pridobi na ugledu, poveca se
konkurenéna prednost podjetja. Tri leta po pridobitvi osnovnega certifikata se lahko pridobi
tudi polni certifikat.

V nadaljevanju predlagam, da se zaposlenim jasno in razumljivo opredeli delovne naloge v
okviru njihovih zmoznosti in da se poskrbi za delovno opremo, ki jo potrebujejo na terenu. Z
jasno predstavitvijo nalog zaposleni ve, kaj se od njega pricakuje, zato lazje in hitreje dela. Za
opravljeno delo naj dobi ustrezne povratne informacije ali pohvalo, na ta nacin vodstvo lahko
motivira zaposlenega.

Zaposleni v pisarnah dnevno preZivijo veliko ¢asa za raCunalnikom. Zaradi prisilne drZze,
naprezanja ocli, stati¢nega in pogosto enolicnega dela postane celodnevna uporaba racunalnika
zelo naporna. S¢asoma se pojavijo bolecine v hrbtu, zapestjih in pekoce oci. Da se izognemo
zdravstvenim tezavam in boleznim, je treba delovno mesto prilagoditi zaposlenemu.
Racunalni$ka miza mora biti tako visoka, da ima zaposleni racunalniski ekran v visini oci.
Tipkovnica in miska morata biti v taks$ni viSini, da ima zaposleni komolce skréene pod kotom
90°. Zaposleni mora sedeti vzravnano, tal se mora dotikati s stopali, kolena pa mora imeti
pokréena pod kotom 90°. Celovito ergonomicno urejeno delovno okolje omogoca, da se
zaposleni fizi¢no in psihi¢no dobro pocuti in ima manj zdravstvenih tezav.

SKLEP

Namen zakljuéne strokovne naloge je bil prikazati, koliko so zaposleni pomembni za podjetje.
Managerji se morajo zavedati, da imajo zaposleni poleg obveznosti in odgovornosti na
delovnem mestu, kjer prezivijo velik del dneva, tudi zasebno Zzivljenje, druzino, hobije,
dejavnosti zunaj sluzbe. Razmere na delovnem mestu vplivajo na osebno Zivljenje
zaposlenega in obratno, odnosi v druzini lahko bistveno vplivajo na kvaliteto njegovega dela.
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Zaposleni, ki pride v sluzbo iz urejenih druzinskih odnosov, bo delal skoncentrirano, zavzeto
in odgovorno. Ce pa ima v osebnem Zivljenju teZave, se bo to odrazalo pri delu, saj bo
raztresen, nerazpoloZen in pocasen. Podobno bo z delom, delovnim okoljem in s sodelavci
zadovoljen zaposleni prihajal domov pripravljen na izpolnjevanje svoje vloge v druZzini,
nezadovoljen zaposleni pa bo sluzbene probleme in delo nosil domov. Zato mora poiskati
ustrezno ravnotezje med delom in druzino, podjetje pa mu mora s spodbudo, motiviranjem in
primernim delovnim okoljem pri tem pomagati.

Zaposleni na delovnem mestu prezivijo veliko ¢asa, zato so medsebojni odnosi, ki se razvijejo
med sodelavci, zelo pomembni za dobro pocutje in zadovoljstvo pri delu. Zaradi hitrega
Zivljenjskega tempa in preobremenjenosti so ljudje veckrat nervozni, zato hitreje prihaja do
konfliktov. Podjetje mora stremeti k dobrim odnosom med zaposlenimi, skrbeti mora, da se
tezave reSujejo, da je pretok informacij hiter in tocen, opredelitve nalog jasne. Z oblikovanjem
ustrezne organizacijske klime lahko managerji podprejo zaposlene in obenem zagotovijo
uspesnost podjetja.

Usposobljeni, samostojni in zadovoljni zaposleni, ki se med seboj razumejo in sodelujejo, so
temelj uspes$nega podjetja. Taksni zaposleni bodo imeli malo zdravstvenih tezav ali pa sploh
nobenih. Vendar se v dana$njem Casu hitenja, kratkih rokov za dokonc¢anje delovnih nalog in
razliénih pritiskov nadrejenih pojavlja vedno ve¢ bolezni, povezanih z delom. Stres in
izgorelost, ki sta znacCilna za danaSnji ¢as, prva pokaZeta na kasnejSe hude bolezni. Podjetje
lahko mo¢no obcuti negativne posledice stresa in izgorelosti med zaposlenimi, zato mora
odpravljati motnje, ki ju povzroc€ajo. Skrb za dobro pocutje zaposlenih bo odpravila ali vsaj
zmanj$ala moznosti za stres, zaposleni bodo ¢utili, da so za podjetje pomembni, s tem se bo
okrepila motiviranost za delo in uspesnost podjetja.

Analiza odgovorov anketirancev izbranega podjetja je pokazala, da v notranjem okolju ni
vecjih tezav. Poudariti je treba, da ve¢ kot polovica zaposlenih ni sodelovala v anketi, zato
natan¢nega stanja ni bilo mogoce ugotoviti. Pokazalo se je, da se veliko anketirancev pri
vprasanjih o zadovoljstvu z delom, s placo in s pogoji dela ni moglo odlociti za enoznacen
odgovor. Zanimivejsi so rezultati pri vpraSanjih o konfliktih, ki kaZejo na pomanjkljivosti pri
opredelitvah obveznosti, pojavljata se preobremenjenost in ¢asovni pritiski. Izstopa Se
podatek o tem, da je visok odstotek anketiranih v stresu in Cuti posledice, kar veliko pa jih
tudi meni, da podjetje problematiki stresa na delovnem mestu ne posveca dovolj pozornosti.

Podjetju predlagam nekaj izboljSav, s katerimi lahko pokaZe, da so zaposleni pomembni.
Predlog o prirejanju druzabnih srecanj je tako namenjen izboljSanju pocutja in povezanosti
zaposlenih, s predlogom za pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje zelim spodbuditi
podijetje k celi vrsti ukrepov za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. Nazadnje
predlagam Se jasne opredelitve delovnih nalog, povratne informacije o opravljenem delu in
pohvale, s Cimer se lahko dvigneta kvliteta dela in motiviranost, z ustrezno ureditvijo
delovnega okolja pa podjetje poskrbi za dobro pocutje na delovnem mestu in preprecuje
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zdravstvene tezave zaposlenih, vse skupaj pa lahko podjetju zagotavlja uspesno poslovanje
tudi v prihodnosti.
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PRILOGA






Priloga 1: Anketa

1. Za vsako od navedenih trditev ocenite, koliko ¢asa namenite posamezni aktivnosti. 1 pomeni premalo

Casa, 2 malo Casa, 3 dovolj ¢asa (npr. da je ¢as enakomerno razporejen, tako da ne trpita druzina in delo), 4

veliko Casa, 5 prevec¢ Casa. Prosim obkrozite.

1-1 Delo v sluzbi

1-2 Delo od doma

1-3 Dodatna strokovna uposabljanja in izobraZevanja

1-4 Gospodinjska in hiSna opravila

1-5 Skrb za starejSe (npr. starSe, stare starse)

1-6 Sport in rekreacija

NI

1-7 Spanje

NININININN[N

WWW W ww|w

N N NI

glloifoljorf ol o o1

1-8 Drugo (prosim, dopiSite):

2. Za vsako od spodnjih trditev obkroZite, kako moc¢no se strinjate oz. ne strinjate s trditvijo glede

odnosov med zaposlenimi v vasem podjetju. Prosim obkrozite.

Odnosi med zaposlenimi

Ne strinjam

se

Niti se

strinjam, niti
sene

strinjam

Strinjam

se

2-1 Podjetje ponuja ali organizira rekreativne in druZabne dogodke za zaposlene.

2-2 Pri sodelavcih/kah ¢utim pomanjkanje razumevanja in podpore.

2-3 Z vetino zaposlenih se dobro razumem.

2-4 1zogibam se konfliktov med zaposlenimi.

2-5 Slabi odnosi vplivajo na mojo ucinkovitost na delu.

2-6 Konflikti na delu mi onemogocajo, da se dobro skoncentriram na delo.

RlR|R R

NINININININ

WW W W wlw

3. Kako pogosto ste se znasli v konfliktu s sodelavci ali nadrejenimi zaradi spodaj nastetih situacij? Prosim

obkrozite.

Nikoli Nekajkrat | Nekajkrat | Nekajkrat
Do konflikta na delovnem mestu sem prisel/a: letho | namesec | nateden
3-1 ...zaradi nedorecenih obveznosti in pristojnosti mene in sodelavcev. 1 2 3 4
3-2...zaradi napetosti, ki izvirajo iz druZinskih situacij(npr. da se v druZini dogajajo
slabe stvari in je zaposleni zaradi tega bolj ob&utljiv in ranljiv tudi na delovnem 1 2 3 4
mestu).
3-3...zaradi preobremenjenosti na delovnem mestu (preve¢ delovnih nalog). 1 2 3 4
3-4...zaradi prekratkega roka dokoné&anja delovnih nalog. 1 2 3 4
3-5..._za_radi slabih orodij in }_)ripomoékov za delo (racunalniki, internet, delovno 1 2 3 4
orodje in oprema na terenu in podobno).
3-6...zaradi krivi¢nih kritik in obtoZb. 1 2 3 4
3-7...zaradi raz8irjanja govoric s strani oseb, ki nimajo pravih informacij. 1 2 3 4
3-8 Drugo (prosim, dopisite):
1 2 3 4




4. Kako resujete konflikte, ki se pojavijo na delovnem mestu? Prosim obkrozite.

Obravnavanje konflikta

Nikoli

Redko

Pogosto

Vedno

4-1

Z osebo, s katero sem prisel/a v konflikt, se pogovorim.

4-2

O konfliktu se raje ne pogovarjam.

4-3

O ravnanju v konfliktni situaciji s sodelavcem/z nadrejenim se posvetujem z
ostalimi nevpletenimi sodelavci.

4-4 O ravnanju v konfliktni situaciji s sodelavcem se posvetujem z nadrejenim.

4-5 O ravnanju v konfliktni situaciji se posvetujem z domacimi.

4-6

O ravnanju v konfliktni situaciji se posvetujem s prijatelji.

4-7 Svoje nestrinjanje obi¢ajno zadrzim zase.
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4-8 Drugo (prosim, dopisite):

5. Ocenite vase strinjanje ali nestrinjanje z aktivnostmi za zmanjSevanje stresa na delovnem mestu. Prosim

obkrozite.
Ne Niti se -
- . Strinjam
Stres na delovnem mestu strinjam | strinjam,
niti se ne s
se strinjam
5-1 Moje delo mi omogoga stabilno zaposlitev. 1 2 8
5-2 Podje_t:i(_z skrbi za d9[)_r0 poél_ltje zaposlenih na delovnem mestu (npr. ustrezni delovni 1 2 3
pogoji in medsebojni odnosi).
5-3 Delodajalec mi zagotovi povratne informacije o opravljenem delu. 1 2 3
5-4 Po naravi sem tekmovalen in se Zelim izkazati pred drugimi sodelavci. 1 2 3
5-5 Podjetje namenja dovolj pozornosti problematiki stresa na delovnem mestu. 1 2 3
5-6 Zaradi velike koli¢ine dela sem neprespan/a. 1 2 3
5-7 Naloge so delavcem jasno predstavljene. 1 2 3
5-8 Ko nekdo drug govori, posku$am pospesiti pogovor in pogosto kon¢ujem stavke drugih. 1 2 3
5-9 Zaposleni v podjetju predstavljajo predloge za izboljSanje stresa in zdravja na delovhem
mestu. 1 2 3
5-10 Predlogi zaposlenih za zmanjSevanja stresa in izboljSanja zdravja na delovhem mestu so 1 2 3
upoStevani s strani vodstva.
5-11V zadnjem ¢asu se pocutim povsem izgorel (brez energije zaradi pretiranih obveznosti). 1 2 3
6. Ali menite, da ste pod vplivom stresa? Prosim, obkrozZite.
a Res je, sem pod stresom in ¢utim posledice stresa (reSite naslednje vprasanje).

a Nisem pod stresom in ne ¢utim posledic stresa (preskocite vprasanje 7).




7. Kako se spopadate s posledicami stresa na delovnem mestu? Prosim obkrozZite.

Obvladovanije stresa

Nikoli

Redko

Pogosto

Vedno

7-1 Telovadim, te¢em.

7-2 Meditiram.

7-3 Se pogovarjam o stresnih situacijah.

7-4 Se izogibam stvarem, ki mi §kodujejo.

7-5 Se skusam pozitivno osredotociti na stresne situacije.

7-6 Poslusam glasbo.

7-7 RazmiSljam o pomirjujocih in veselih stvareh.
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7-8 Drugo (prosim, dopisite):

8. Na koga se lahko zaposleni obrnejo, ¢e imajo teZave s konflikti ter zadravstvene in psihi¢ne teZave?

Prosim obkrozite; moznih je ve¢ odgovorov.

8-1 Na strokovnjaka za zdravje na delovhem mestu.

8-2 Na svetovalca za varnost pri delu.

8-3 Na specialista (npr. psihologa, zdravnika, zdravstvenega svetovalca).

8-4 Na nadzornike

8-5 Na vodjo kadrovske sluzbe

8-6 Na neodvisno skupino prostovoljcev v podjetju

8-7 Na nikogar

8-8 Vas predlog — Kdo v podjetju bi moral prevzeti vlogo svetovalca za reSevanje konfliktov, zdravstvenih in psihi¢nih

teZav na delovnem mestu?

9. Kako ste zadovoljni s spodaj nastetimi zadevami, povezanimi z delom? Prosim obkrozite.

Zadovoljstvo

Ne
strinjam

se

Niti se
strinjam, niti
se ne
strinjam

Strinjam

se

9-1 Z naravo svojega dela sem zadovoljem.

9-2 S placo sem zadovoljen.

9-3 S pogoji dela sem zadovoljen.

9-4 S sodelavci sem zadovoljen.

9-5 Z nadrejenimi sem zadovoljen.

9-6 Z delovnim ¢asom sem zadovoljen.

9-7 Omogoceno mi je napredovanje.

9-8 Omogoceno mi je dodatno usposabljanje.

9-9 Razmisljam o menjavi sluzbe.

9-10 Podjetje mi omogoca,da preZivim dovolj ¢asa z najbliZjimi.

9-11 Zadovoljen sem z ustreznimi delovnimi pogoji.
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9-12 Drugo (prosim, dopisite):




10. Za vsako od spodnjih trditev obkroZite, kako pogosto se znajdete v nastetih situacijah. Prosim

obkrozite.

RavnoteZje med delom in druZino

Nikoli

Redko

Pogosto

Vedno

10-1 Delo posega v druzinsko Zivljenje.

10-2 Z delom sem preobremenjen/a.

10-3 Imam mozZnost prilagoditi delovni ¢as.

10-4 Zaradi premalo ¢asa imam teZave v druZini.

10-5 Delo opravljam na delovnem mestu in ga ne prenasam domov.
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11. Ali se vam je Ze zgodila situacija, ko so se vasi najbliZji pritoZevali, da jim zaradi prezaposlenosti

posvecate premalo ¢asa? Prosim obkrozite.

11-1 Ne, nikoli. 11-2 Da, ampak redko.

11-3 Da, pogosto.

12. Ce najblizjim posveéate (ali bi posvecali) premalo ¢asa, kaj storite (ali bi storili) v tem primeru?

Prosim obkrozite.

12-1 Sem resni¢no zaskrbljen/a, a dvomim, da lahko karkoli spremenim.

12-2 Delam (delal/a bi) v dnevni sobi, da lahko ve¢ ¢asa preZivim z druZino.

12-3 Klub pritoZevanju delam (bi delal/a) enako ali Se ve¢.

12-4 Prerazporedim (prerazporedil/a bi) si delo, tako da sem lahko ve¢ doma.

13. Kako pogosto so se vam spodaj nastete situacije zgodile v zadnjem letu? Prosim obkrozite.

.. i Nekajkrat {Veckrat najVeckrat na
. . .- Nikoli
Pogostost pojava situacij na leto mesec teden
13-1 PriSel/a sem domov z dela preve¢ utrujen/a, da bi naredil/a 1 2 3 4
opravila, ki jih je treba storiti.
13-2 Zaradi velike koli¢ine ¢asa, ki jo prezivim na delovnem mestu, 1 2 3 4
tezko izpolnim svoje druZinske dolZnosti in odgovornosti.
13-3 Zaradi domacih gospodinjskih opravil sem v sluzbi preveé 1 2 3 4
utrujen/a, da bi dobro deloval/a.
13-4 Zaradi neravnoteZja med delom in druZino sem pod psihi¢nim 1 2 3 4
pritiskom.
13-5 Moje osebno Zivljenje je zadovoljivo, kar se kaZe tudi na uspehu na 1 2 3 4
delovnem mestu.
13-6 Zaradi prezaposlenosti se doma manj pogovarjamo in se ne 1 2 3 4
¢utimo med seboj povezane.
13-7 Zaradi raznih tehnologij teZko najdem ¢as za druzino (npr. 1 2 3 4
informacijskih in komunikacijskih tehnologij).
13-8 Zaradi vedje kolifine dela ¢utim pritisk s strani nadzornika. 1 2 3 4
13-9 Vedno bolj premisljujem, da ¢esa ne zmorem oz. nisem sposoben. 1 2 3 4




14. Demografska vprasanja

14-1 Navedite vas spol O Moski O Zenska
14-2 Kje delate v podjetju? O Naterenu O V pisarni
14-3 Kdaj ste bili rojeni? V letu

14-4 Koliko ¢asa ste zaposleni v podjetju? (prosim, vpisite stevilo let) et

14-5 Kolik$na je vasa skupna delovna doba (vKkljuéno s predhodnimi let

zaposlitvami)?

14-6 Oznacite najvisjo stopnjo pridobljene izobrazbe

o Osnovna Sola o Poklicna Sola o Srednja Sola o Visja Sola
o Fakulteta, visoka Sola o Specializacija ali magisterij o Doktorat znanosti o Drugo:

14-7 KakSen je vas status?

o Porocen/a o Vdovec/va o Drugo

o Samski/a o V izvenzakonski zvezi

14-8 Ali imate otroke? (¢e jih imate, prosim zapiSite Se, koliko jih imate)
o Ne
O Da, Stevilo otrok:

14-9 Kje zivite?

O Pri starSu/starSih O Zivim sam/a O Zivim s partnerjem in z otroki

O Zivim s partnerjem pri svojih oz. njegovih/njenih starsih. o S partnerjem in otroki zivimo lo¢eno

Ce Vas v povezavi z raziskavo karkoli zanima ali Zelite $e kaj dodati, prosim, zapisite to v prazen prostor spodaj.
V spodnje okno prav tako zapisite, ¢e zelite prejeti rezultate Studije (prosim, da zapiSete tudi E-mail, na katerega
Vam rezultate lahko posredujem).




