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Uvodnik

Pred nami je prva Stevilka strokovne Revije za eraalno odknost, ki zdruzuje poslovno,
druzbeno in osebno odhiost. Smo Fakulteta za organizacijske Studije,dddarja pomen
menedzmenta kakovosti. Poslanstvo fakultete jedageSkem, strokovnem in znanstveno-
raziskovalnem delu. Vse te cilje bomo urésmali tudi preko te revije.

Revija je namenjena Studentom, predavateljem &i Strokovni javnosti. Studentje bodo v
reviji lahko objavljali svoje raziskave opravljemeed Studijskim procesom, samo revijo pa
bodo lahko uporabljali tudi kot dodatek pri izokeg@nju. Predavatelji bodo imeli priloZnost
v njej objavljati svoje strokovne in znanstveneai®. Sirsa strokovna javnost bo imela dve
moznosti. Prd, strokovnjaki bodo lahko publicirali in predstaalijsvoje izkuSnje iz okolij v
katerih delajo in zivijo in drugdi lahko se bodo seznanili z znanjem in Studijangadienimi

v nasi reviji. Revija ima cilj, v prvi etapi postapomemben dejavnik na podja
menedzmenta kakovosti v slovenskem prostoru, vi@tagi pa tudi SirSe.

Uredniski odbor vas vabi k aktivnemu soustvarjdR@vije za univerzalno odhost.

Urednik
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Prepoznavanje in obvladovanje stresa med srednjeS&bimi
ucitelji

Magda LuZar
Fakulteta za organizacijske Studije v Novem mdsty;i trg 5, 8000 Novo mesto, Slovenija
magda.luzar@gmail.com

Povzetek:

RV: Ali je stres prisoten priditeljih ali ne, kakSna so razmerja med vzroki zastprepoznavanje
stresa in obvladovanje stresa.

Namen: Namen in cilj raziskovanja je ugotavljanje prisméti stresa oziroma stresnih
obremenitev pri srednjeSolskilEiteljih na centru srednjih Sol in kje so najjievzroki, kako ga
prepoznajo in kako ga obvladujejo.

Metoda: S prebiranjem literature pridemo do odgovora,edatjes zelo prisoten povsod v hasem
Zivlienju in vzrokov zanj je veliko. Cilj raziskavdosezemo tako, da naredimo kvalitativho
raziskavo na srednjih Solah, kjer satelji udelezenci intervjuja.

Rezultati: Vseh osem udeleZencev intervjuja je odgovorilojedstres pri njih prisoten. Kot vzrok
zanj so pri petih udeleZencih spremembe in novmstdelu ter slaba disciplina dijakov in slab
odnos @enec-uwitelj. Pri dveh udelezencih je pomemben vzrok z@sstpogovor s starSi o
problemattnem dijaku. Stres trije udeleZzenci prepoznajo kakipljivost in vznemirjenost, pet
udelezencev pa kot utrujenost in pomanjkanje kamaeije. Stres obvladujejo s Sportom oziroma
pogovorom, in sicer v enakem razmerju.

Organizacija: Prispevek raziskave je pomemben za vodje, sajukej tnajde odgovor za
morebitno pogostejSo bolniSko odsotnost posamexznikaloloienem obdobju Solskega leta in
vodi v razmislek za morebitne preventivne ukrepetdazitev stresnih obremenitev.

Druzba: Z raziskavo pridemo do zakikov, ki so pomembni za celotno druzbo. Stres d{#ivl
srednjeSolski &itelji kot utrujenost, vzkipljivost in razdrazenodti lahko posledino vpliva na
slabSo kvaliteto paievanja in s tem dolgo#ao vpliva na celotno okolje.

Originalnost: Raziskava je narejena na Stirih srednjih Solalsjidar na strojni Soli, gradbeni 3oli,
elektro Soli in zdravstveni Soli. Nove ugotovitve sdkriti vzroki za stresne situacije, ki se
pojavijo najvekrat zaradi sprememb in novosti ter slabo disciptiijakov na teh Solah.

Omejitve: Raziskava je narejena na Ze omenjenih srednjah3pki osmih intervjuvanihditeljih.

V prihodnje bi bilo potrebno raziskati v kateremudgolskega leta je najydolniSke odsotnosti in
ali je ta pogojena s stresom.

Klju éne besedestres, vzroki stresa, stresorji, prepoznavangsatrobvladovanje stresa, znaki
stresa, srednjeSolskéitelji, dijaki

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

Vsi poznamo stres. Majhna prisotnost stresa jeddkistna in na posameznike dobro vpliva
in jih celo spodbudi, da doseZejo viSjo oceno am&obolje opravijo delo in so bolj
ucinkoviti, ve¢ pa je Skodljivega stresa, ki posameznike spravlj@bup. Stres je pri
posameznikih definiran kot motnja, ki vpliva élavekovo dusevno in telesno qagje. Pojavi
se takrat, ko od telesa zahtevamo, da dela prekgihszmogljivosti. Rezultati stresa
Skodujejo posameznikom, druzinam, druzbi in orgacijam.

V izobrazevalnem sistemu je stres del profesiomg@n&vljenja. Vodstvenim delavcem in
uciteljem v obilici dela in pomanjkanjdasa stres ne prizanaSa. PrinaSa @séhin fizicne

* Korespondetini avtor 1
Prejeto: 28. januar 2012; revidirano: 29. janudf)a2; sprejeto: 6. februar 2012
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pritiske, ogroza produktivhost, zdravje posameznikdravje otrok, &encev, dijakov,
sodelavcev, zato ga je potrebno obvladovati.

Skozi raziskovalno vpraSanje bomo ugotavljali varoka stres, razmerja med vzroki,
pravaiasno ali nepraw@sno prepoznavnost stresa idinabvladovanja stresa.

Namen in cilj raziskave je ugotavljanje prisotnastiesa oziroma stresnih obremenitev pri
srednjesSolskih diteljih na centru srednjih Sol. V raziskavi ugofjamho najpogostejSe vzroke
za stres in njegovo obvladovanje.

Raziskava je zanimiva in pomembna, ker stres vphi@aposameznike, organizacijo in na
druzbo. Pogosto stres naredi ljudi razdrazljive, pa vpliva na kakovost Zivljenja, ker se
pojavijo poleg psiholoSkih tudi zdravstvene teza@eganizacija ima posletho pove€ane
stroSke in zmanjSano storilnost oziroma kakovo$a daposlenih zaradi izostajanja z dela.
Zato bi bilo potrebno v sleherni organizaciji uveskrepe, ki bi zmanjSevali stres na
delovnem mestu ter oceniti tveganja, ki povajo trajaj@&e in visoke ravni stresa.

2 Pregled literature

2.1 Stres na delovnem mestu

Stres ni bolezen, vendar lahko poslabSa duSevriigino zdravjege je ma&an in traja dlje
¢asa. Stres je odgovor organizma na zunanje @kufiSoziroma je dozZivetje, katerega
posledica je psikina napetost, ta pa povzeofizioloSke procese, ki SO za organizem nevarni.
(Kralj, 2003).

Poznamo naslednje tipe stresa (Heller & Hindle 12@@. 775):
e Druzbeni stres, viden v druzbi kot celoti in se a#dr z nazadovanjem sploSnega
obnaSanja.
e Organizacijski stres vpliva na sploSno moralo orgirije in se odraza v finanih in
kadrovskih problemih.
* Osebni stres povzéa, da posamezniki izgubijo nadzor in sposobnoshidielovali
na razumnem nivoju.

V Evropski agenciji za varstvo in zdravje pri delavajajo, da se stres na delovnem mestu
pojavi, kadar zahteve delovnega okolja presega@samost zaposlenih, da jih izpolnijo.
Stres lahko poslabsa duSevno indmm zdravje e traja daljcasa ince je m@an. Dol@ena
stopnja stresa lahko izbolja storilnost in ustuidovoljstvo ob doseganju cilieCe pa
zahteve in pritiski postanejo preveliki, pov&jo stres, kar je slabo za delavce in za njihove
organizacije. (European Agency for Safety and HheatltWwork, 2000)

Delovno mesto izstopa kot potencialno pomemben stiesa in je bistveni del vseh
organizacij. Klj&ni razlog je nesposobnost za spopadanje s pritieki delu, slabe
usposobljenosti posameznika. Velika kbla stresa je Skodljiva, ker ustvarja &ze in

psihicne motnje med zaposlenimi. Stres lahko vpliva nargganje druzbenega prihodka,
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zato je pomembno, da se na ravni celotne druzbdjapz smernice za preptevanje in
zmanjSanje stresaBi(shara & Parvaiz2011, str. 151-162)

Jaramillo, Mulki in Boles (2011, str. 339) ugotaytj tudi, da preobremenitve na delu in
medsebojni konflikti povzri@ajo predvsentustveno izrpanost, ki vodi v stresno vedenje.

Neelamegam in Asrafi (2010) ugotavljata, da negatimisli in custva nastopijo zaradi
dolgotrajne problematne situacije in skrbi, ki nastanejo na delovnem tmeki v
nadaljevanju tega izzovejo stres. Te dejavnike ujemo stresorje, kot so: konflikti,
dvoumnosti in nejasnosti, nepovezanost skupin, ajiema podpora vodji, neustreznost dela
in delovnega mesta, prevelika zahtevnost, slabosidn sodelavci, premalo delavcev za neko
delo, neustrezna organizacijska struktura, pomaijgkkomunikacije, pomanjkanje nadzora
in negotovost ter slabi pogoji dela. Imenovani @elostres vodi v zmanjSano dusevno in
telesno zdravje zaposlenih in posted v manjSo &inkovitost. (str. 57—69)

2.2 Posledice stresa

Prakash (2009, str. 35-35) meni, da so odsotndslaz nezadovoljstvo zaposlenih in delovne
nezgode nekatere od pomembnih posledic stresnégandga okolja in ne glede na statistike
so stroSki podijetij povezani s stresom vredni enitlp dolarjev, zato bi mogli voditelji
ustvarjati okolje, ki bi izboljSalo komunikacijozaposlenimi in sprejeti ustrezne ukrepe, da bi
prepreilo Skodo.

V Zdruzenih drzavah Amerike stane stres gospodarsieto ve kot 150 milijard dolarjev —
zaradi odsotnosti ljudi z dela in zaradi zmanjSatiakovitosti dela tistih, ki so fizino sicer
prisotni, duSevno pa odsotni. V Veliki Britanijiipisujejo 60 odstotkov odsotnosti z dela
motnjam, ki jih povzréa stres. Zato je vse, kar lahko zmanjSa poslediesas dobro za
zaposlene in podjetja. (Heller & Hindle, 2001, 366)

Prav tako je dokazano, da stres vpliva na druzlbr@sK, ki jih povzr@a stres, so Ze zdaj
visoki in se nenehno ¢ajo. Druzba nosi stroSke javnih ustanov, kot jgprimer zdravstvo,
za zdravljenje tistih, ki so zboleli zaradi streza,pokojnine ljudi in dodatke na invalidnost
zaradi nezgod, do katerih prihaja zaradi stresgo$to stres napravi ljudi razdrazljive, kar
vpliva na kakovost zivljenja. (Heller & Hindle, 200str. 766)

V razvitem svetu je stresna sluzba zdalejpomembnejSi povzédel] stresa. Rezultati
novejSe raziskave o finanih institucijah so pokazale, da je 64 odstotkovodajalcev
preprianih, da je pretiran stres faktor, ki najbolj ogt@ravje zaposlenih. Ljudje morajo za
nizje plae delati vé in dlje. (Powell & Trevor, 1999, str. 73)

Heller in Hindle (2001) navajata, da za organizkiin stresom trpijo organizacije z visoko
stopnjo odsotnosti z dela, veliko fluktuacijo kadraslabimi odnosi med delodajalci in

zaposlenimi, slabSanjem stopnje varnosti pri délslabim nadzorom kakovosti. Razlogi za
to so lahko od nejasnih in prekrivéib opisov del in nalog do pomanjkanja komunikacije,
slabih delovnih razmer, ki povafijo visok odstotek bolezenskih pojavov in odsothpstela.
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Spremembe delovnih navad, kot je na primer prehocaovo tehnologijo ali sprememba
ciliev, lahko povzréijo stres ali pa je stres vgrajen Ze v organizkoijsstrukturo.
Organizacijski stres se ugotavlja s stopnjo odssitrzodela in s kakovostjo dela. (str. 770)

Razvoj novih orodij in praks za pokharganizacijam, zlasti malim in srednje velikim
podjetjiem, da izpolnijo svoje obveznosti v ocenedganja na podlagi okvirne direktive o
varnosti in zdravju, bi bila koristna orodja v bgpuoti stresu in proti nasilju ter drugim
oblikam nadlegovanja (European Agency for Safetyldaalth at Work, 2002).

PoslabSanje zadovoljstva pri delu nastane v povezasiabim nadzorom nad delom in
pomanjkanjem podpore, zato so strategije za zm@aejSiresa nujno potrebne, ugotavljata
Otsuka in Kawada (2011, str. 393-399).

Stres v zvezi z delom se lahko obvladuje. V vsakissi situaciji moramo opredeliti problem,
iskati mozZne reSitve, tehtati reSitve glede na tega in pozitivhe posledice, iskati
informacije o ukrepanju in sdati se z osebo, ki povzata tezave. (Mesko, 2011, str. 38)

Glede na to, da skozi teorijo ugotavljamo, da jessha delovnem mestu prisoten in vpliva na
kakovost dela, na rezultate neposredno na orgamigami in se izraza skozi odnos z njenimi
uporabniki.

Kakovost je lahko nenehno preverjanja stanja in padledéno hitrih sprememb v Solskih
sistemih. UdeleZenci izobraZzevanja, pa naj gre &nae, ravnatelje, citelje, starSe ali
strokovnjake na ministrstvu, ®imah ali v javnih zavodih, imajo razhe interese in
posledéno razltne poglede na kakovost. Z vidik&emca (posameznika) lahko kakovost
izobrazevanja npr. pomeni doseZeni standard znanpadika Sole (institucije) jo lahko
opredelimo kot &inkovito rabo javnih sredstev, lahko pa o kakovagivorimo tudi kot o
zadovoljstvu udeleZencev izobraZzevanja. lzobrazeyamsposabljanje in raziskovanje so
javne dobrine, spodbujanje njihovega razvoja pagmiore h konkuremosti nacionalnih
gospodarstev, zato postaja problem kakovosti Skt od osnovnih vpraSanj izobrazevanja
na vseh ravneh. (Brejc et al., 2008, str. 11-12)

S prebiranjem teorije razhih avtorjev smo ugotovili, da je stres povsod gema Zivljenju
prisoten in zelo vpliva na nas. To bomo dokazosdvalitativno raziskavo na srednjih Solah,
kjer bodo udelezenci raziskavéitelji.

Tezo o prisotnosti stresa zelimo ugotoviti na tareglede na cilj naloge in raziskavo bomo
skozi nalogo poskusali odgovoriti na sledeprasSanja:

» Kako witelji obc¢utijo stres na njihovem delovhem mestu in ali jghayo delo

stresno?

» Kako stres prepoznajo?

» Kaksni so vzroki stresa?

» Kateri dogodki vplivajo na stres pri delu?

« Katere metode za obvladovanje stresa uporabljajo?
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3 Metoda

V raziskavo smo VKkljgili osem srednjeSolskih ¢iteljev iz Stirih razlénih srednjih Sol, s

katerimi smo opravili intervju po vnaprej pripraaiiem vodiu. Ko smo se lotili raziskovanja,
smo udelezence, ki so predmet raziskovanja, poajras dovoljenje po izpraSevanju,
pojasnili smo vsem, da bodo rezultati raziskavenanni in da zaupanje ne bo izigrano. Vsi
vprasanci so odgovorili na pet usmeritvenih vprgSamato pa so odgovarjali Se na
podvpraSanja in sicer, glede na situacijo odgovorkountervjuju smo povabili udelezence
obeh spolov, razinih starosti, z raztho delovno dobo pa@evanja v srednji Soli, kar je
razvidno iz tabele 1.

Tabela 1: Udelezenci po spolu starosti, izobrazbasu podevanja v Soli
Cas pouevanja

UdeleZenci Spol Starost Izobrazba .
v letih
1. z 25 univerzitetna 1
2. M 39 univerzitetna 11
3. z 55 vija 32
4. z 47 univerzitetna 22
5. M 41 univerzitetna 15
6. M 38 univerzitetna 10
7. z 35 univerzitetna 7
8. z 43 univerzitetna 17

Po opravljenih intervjujihn smo odgovore ¢eii analizirati. Delali smo po induktivni metodi,
kar pomeni, da smo iz posameznih ugotovitev skiepal sploSno. Zbrane odgovore
intervjujev smo kodirali in tako lazje ovrednotiidgovore oziroma dobili klgne besede in
kategorije. 1z zapisov intervjujev in skupin besado dobili posamezne zapise kategorije:
(1) so@anje s spremembami, novostmi; (2) slaba disciplifjakov in odnosi titelj] —
ucenec; (3) pogovori s starSi; (4) utrujenost, vzngmost, razdrazenost in (5) Sport,
pogovori.

Vzroki (spremembe, slaba disciplina)

Pojav (STRES)
Pogoji (prepoznavanje) Strategije (obvladovanje)
\A Posledice(posameznik, organizacija, druzm)/

Slika 1: Paradigmatski model

Paradigmatski model raziskave (Slika 1) je sestavlz komponent: vzrokov za stres,
pogojev prepoznavanja stresa, strategij obvladavatjesa in posledic. Primerjali smo
posamezne kategorije med seboj in poskusali nazadkljucek.
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4 Rezultati

Iz odgovorov intervjujev ugotavljamo, da je stres@ten pri vseh vpraSanih, kar navajamo v
tabeli 2.

Tabela 2 Prisotnost stresa med udelezenci

Udelezenci Prisotnost stresa
5 Stalno
2 Olzasno
1 redko

V veini so udeleZzenci odgovorili, da je stres stalngsqien, dva sta odgovorila, da je
ob¢asno prisoten, eden udelezenec je povedal, dagempystno v stresni situaciji.

10

8

6

4

2

0 T T T T 1

Vsi Spremembe in  Slaba Pogovor s
udelezenci novosti disciplina in starsi
odnos ditel] -
ucenec

Slika 2: Vzroki stresa

Z raziskovalnim vprasanjem smo ugotavljali najpag@e vzroke za stres. Iz slike 2 je
razvidno, da se pri petih udeleZzencih pojavi stasdi sprememb in novosti pri delu in tudi
zaradi slabe discipline dijakov in slabih odnosatitalj — u¢enec. Dva udeleZzenca pa
obremenjujejo pogovori s starsi.

10

ON b~ O ®

Vsi udeleZzenci  Vzkipljivost in  Utrujenost in
vznemirjenost  pomanjkanje
koncentracije

Slika 3: Razmerje paitja udeleZzencev stresa

Vsi witelji so odgovorili, da stres prepoznajo, ker geata v slabem gatju. Slika 3
prikazuje odgovore petih udelezencev, ki menijosdaaradi omenjene situacije utrujeni in
nezbrani oziroma ne skoncentrirani, pet pa postedittesacutijo kot vzkipljivost in
vznemirjenost.
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0 T T 1
Vsi udelezenci Sport Pogovor

Slika 4: Razmerje rénov obvladovanja stresa

Rezultati raziskave so pokazali, da vsi obvladugj@sne vplive tako, da se ukvarjajo z
razlicnimi Sporti ter da jim pomagajo odkriti pogovordwizini in s prijatelji kot je razvidno v
sliki 4.

5 Razprava

Stres ni bolezen, vendar lahko poslabSa duSevrfziitno zdravje. Pojavi se, ko zahteve
delovnega okolja presezejo sposobnost zaposleegplh obvlada. Tudi s to raziskavo je
dokazano, da je stres prisoten pri vseh intervjivaniteljin. Stres povzraijo pri wuciteljin
spremembe in novosti na delovnhem mestu in slabapdisa dijakov in slab odnos med
dijakom in witeljem.

Bushara in Parvaiz (2011) navajata, da delovno aniestopa kot pomemben vir stresa, ker
veliko ¢asa prezivimo na delovhnem mestu. Poklicni streszimmoa Skodljive telesne in
custvene odzive, ker se na delovhem mestu pojasie zahteve, ki presegajo delave
zmogljivosti. Stres lahko zmanjSami® ugotovimo vzroke nastanka in se z njimi spopademo
Organizacijski stres neposredno vpliva na zdravstvstanje zaposlenih, zato je nujno v
organizaciji uvesti tako politiko, ki skrbi za dw$® in telesno zdravje delovne sile. (str. 151—
162)

Peijak (2011) ugotavlja, da se s stresom ljudje pajago na okolje in spremembe v njem.
Nenehen stres lahko postane nevaren za zdravjeredlako smo pod stresom, smo bolj
dovzetni za bolezni in dafjasa rabimo, da bolezni prebolimo. Posiadismo dlje odsotni z
dela, produktivnost tako upade in tudi vpliva naneaavest delavcev pri delu. Zaradi
izostankov z dela, ki so posledica bolezni, povezastresom, gre vsako leto ¥ mec kot sto
milijonov delovnih dni. (str. 8)

Mesko, Mesko Stok, Podbregar in Karpljuk (2008) ajajo, da ekonomski trendi, vedno
vecje zahteve trga, tehnologija in filozofija vodstkapoveanju storilnosti in hitri tempo
zivljenja, so pokazatelj, da se stres pojavlja s@hvpodrgjih zivljenja posameznika, tudi na
delovnem mestu. Z raziskavo so ugotovili, da slekemmanagerji v povprgu ocenjujejo
svoje delo kot zmerno stresno, da nanje v paypneajbolj stresogeno delujejo stresoriji, ki so
vezani na odnose s sodelavci ter vodstvom podjstja.89-96)
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Raziskave kazejo, da se moski &&jo pogosteje z wetehnologije in zato Wetudi s stresom
kot Zenske. Prevelike kdlne informacij, izguba osebnega Zivljenja in negosti zaradi
hitrih sprememb negativno vplivajo na zadovoljstua delovnem mestu, na zavzetost
zaposlenih in na produktivnostdrafdar, Tu, Ragu-Nathan, & Ragu-Nathan, 2011,148—120)

Youngs (2001) poudarja, da stres prizadene posakaezposameznik pa povafa stres
drugim v okolici. Witelji, ki so pod stresom, posredujej@emcem negativhe spodbude
namesto pozitivnih in tako ¢inkovito spreminjajo vedenje. TaksSnicitelji ne morejo
pozitivno uravnavati vedenja svojih¢encev in tako posletihho witelji pod stresom
povzra:ajo disciplinske probleme. (str. 14)

Raziskave so pokazale, da sutelji v stresni situaciji utrujeni in brez konceatije oziroma
vzkipljivi in vznemirjeni. V odgovorih gitelji navajajo, da stresno situacijo obvladujejo s
Sportnimi aktivnostmi in pogovori s prijatelji inoch&imi. Danes je za vse organizacije
pomembna naloga, da je usmerjena v zdravje posakaemnv skrb za vitalnost in uspesnost
podjetja, da je delavec zadovoljen in motivirany gameni, da je v kaimi fazi, tudi bolj
produktiven.

Teorija govori o problemu stresa in potrebnih uktega zmanjSanje. Tudi rezultati raziskave
kaZzejo, da je stres problem vsakega posameznikasem primeruditelja in seveda Sole kot
organizacije, saj poslattio vpliva na kakovost péevanja in na dobre odnose z dijake ni
kakovostnega p@evanja in prave zavzetosti za delo in posiedini Wwinkovitosti. Kakovost
dela je potrebno vedno spremljati, sicer ptasmo ne posegamo po spremembah in ukrepih,
s katerimi zelimo neko stanje poprauviti.

Menim, da dogodkov ni moge vedno nadzorovati, vendar naSe reakcije pa lahko.
Pomembno je, da se na delovnem mestu uravnotehenstriezno odzovemo na dogodke.
Vsaka delovna organizacija bi kot nujen del streSkwwrala nameniti za ohranjanje najbolj
dragocene lastnine, delovne sile, morala izdeka#itegyijo za zmanjSanje stresa. S tem bi
izboljSala p@utje mnogim zaposlenim, znizala stroSke organizacgruzbi kot celoti.

6 Zaklju éek

Nekateri ljudje dovolijo, da jih neprijetne situgcimaino prizadenejo, drugi pa se samo
nekoliko vznemirijo. Udelezenci so odgovorili, dagtres prisoten prav pri vseh, pricve
stalno, pri nekaterih d@hasno. 1z odgovorov udelezencev je razvidno, da ajpve)i
povzraitelj stresa ravno spremembe in novosti ter slabaiglina dijakov in odnosi ditelj —
ucenec ter pogovor s starsi.

Ucitelji so v stresni situaciji utrujeni in brez karacije oziroma vzkipljivi in vznemirjeni.
Vec kot polovica udelezencev trdi, da so v stresnuasiji utrujeni in nezbrani. Trije
udelezenci pa menijo, da so vzkipljivi in vznenmije

Vsi obvladujejo stresne vplive tako, da se ukvarjajrazlénimi Sporti, da jim pomagajo
odkriti pogovori v druzini in s prijatelji. Dokazarne, da se stresu ne moremo izogniti, ker ni
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nobeno delo brez napetosti in konfliktov. Pomemjaala smo se sposobni spoprijeti z njim
in stresne situacije obvladati.

Vodstvo v organizaciji mora naii ljudi prepoznavati stresne situacije Se prederzgodijo.
Menedzerji se morajo zavedati, da upravljanje iizeranje stopnje stresa vodi v &mejSe,
bolj zdravo in produktivnejSe delovno okolje. Kagardjetje ne najde dma, kako naj se
zaposleni izogibajo oz. boljSe upravljajo stresihgasije, ki se pojavljajo na delovhem mestu,
produktivnost pade. To pa je slabo za organizacifgrso druzbo.

V prihodnje bi bilo potrebno Se raziskati, v katarelelu Solskega leta je najvéolniSke
odsotnosti in ali je to pogojeno s stresom. Potoebnbilo raziskovati péutje wencev in
oceniti delo diteljev in ugotavljati obnaSanjecencev in diteljev v stresnih situacijah. Na
osnovi rezultatov in zakljtkov oziroma ocene stanja morebitne raziskave (tldvipotrebno
uvesti strategije za zmanjSevanje nastajanja simesavladovanje stresnih situacij.

Raziskava je narejena na srednjeSolskem centrupgmmih intervjuvanih &iteljin. Nove
ugotovitve so odkriti vzroki za stresne situackese pojavijo najvekrat zaradi sprememb in
novosti ter slabo disciplino dijakov na teh Solah.
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Abstract:

Identifying and managing stress among teachers iresondary schools

RQ: Is stress among teachers present or not, whahanelkationships between the causes of stresdjfideg
stress and stress management and the impact qoality of education.

Purpose: The purpose and the focus of the research is trméte the presence of stress or stress load with
teachers at the vocational secondary school; thpoga was to also determine the largest causes,tbow
recognize and control them

Method: By reading the literature, answers were found $tr@ss is present everywhere in our life andetlaeze
many causes for them. The aim of research studgciseved by doing a qualitative study in vocational
secondary schools where teachers are participatie iinterview.

Results: All eight of the interview participants respondédttstress is present. As a reason for stressofitiee
participants stated that the reason was due togeisaat work, poor discipline of students, and pmaicher
student relationships. With two participants, anpamant cause of stress is talking with parentsuabo
problematic students. Three participants identit@ss as irritability and agitation, five pagiants as being
tired and low concentration in equal ratios. Themtool stress with sports or talking in equal ratio

Organization: The contribution of the research study is importimt management as answers on possible
reasons for frequent sick leaves may be deternimadyiven period of the school year and lead&tiection of
any possible preventive measures to reduce stcésiya

Company: The findings of the research study are importamtsiociety as a whole. Stress experienced by
secondary school teachers are seen as fatiguebility and agitation that consequently can leagards poor
quality of teaching and thus long-term impact oawhole environment.

Originality: The research was conducted in four vocational signschools, i.e., mechanical engineering,
civil engineering, electric, and health care. Thasw findings identify the causes of stressful aituns that
occur most often because of changes and innovaa®megll as the poor discipline of students in ¢hrsshools.
Limitations: The study was conducted in the above-mentionathtianal secondary schools, eight teachers
interviewed. In the future it would be necessarint@estigate when the number of sick leaves issataximum
and if that is due to stress.

Keywords: stress, causes of stress, stressors, recogress,sitress management, stress symptoms, secondary
school teachers, students
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Mobing, groznja zaposlenim

Tatjana Vene
Fakulteta za organizacijske Studije v Novem masty;i trg 5, 8000 Novo mesto, Slovenija
tatjana.vene@guest.arnes.si

Povzetek:

RV: Ali obstaja povezava med zaznavanjem sovrazneegtine komunikacije, praw@sno
odpravo posledic in zadovoljstvom zaposlenih?

Namen: Zaznati mobing v organizaciji, analizirati vzroka nastanek in jih pragasno, brez
posledic odstraniti; doge okolje zadovoljnih zaposlenih. Namen je peitiu odvisnost med
kategorijami: zaznavanje mobinga, odprava posledidpvoljstvo zaposlenih.

Metoda: Kvalitativen raziskovalni pristop, metoda intefjigu uporabo pravil v sedmih korakih.
Rezultati: Odgovori jasno povedo, da je zavedanje negatignjavnikov in psihinega nasilja v
organizacijah, iz katerih udelezenke intervjujahpjajo, prisotno. UdeleZenke intervjuja so
zaznavale razlne negativhe n#ne vedenja predvsem s strani Zenske populacijestiani
nadrejenih. V nekaterih organizacijah zaznavajoatiege dejavnike dobrega futja, ki se
odrazajo kot zalitve, podtikanja, ogovarjanja, eizglate, neustrezni delavnik, tekmovalnost,
lobiranje, verbalne grozenje. Vsi negativni dejvmovzratajo resne posledice za zaposlene, s
katerimi organizacija izgubi ugled, delovna stavdh se zmanjSa, zaradi pdaeja bolniskih
odsotnosti se povejejo stroSki zaposlovanja, v skrajnih primerih g@ posledice lahko tako
resne, da organizacijo pripeljejo celo daiaja, likvidacije ali prisilne poravnave.

Organizacija: Rezultat raziskave opozarja voditeljstvo naj gpeejdol@&ene ukrepe in sanira
stanja v organizacijah. Delodajalec in menedzemjirajo narediti vse, da bi svoje podrejene
zavarovali pred nasiljem in onemagjostorilce.

Druzba: Z raziskavo opozarjamo na resnost mobinga med f&pos, namen pa je priblizati
problematiko posameznikom in druzbi. Zrtev najmat potrebuje pombo (stroski zdravstva),
izgube v pokojninskem sistemu, pdaea brezposelnost, manjSa produktivnost celotngberu
Originalnost: Glede na otutljivost problematike ugotavijamo, da so dosedargeiskave
temeljile predvsem na zaprtih vpraSanjih (anketahjntervjujem pa se ustvarja medsebojno
zaupanje med udeleZenci intervjuja, kar je Se posétziv.

Omejitve: 9 udeleZenk intervjuja.

Klju éne besede:mobing, delovno vzduSje, Zrtev mobinga, uspeSnarorgcija, kakovostni
medsebojni odnosi

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

1.1 Opis raziskovalnega problema

Vsaka organizacija obstaja z namenom utése dolatenih ciljev. Temeljni cilj veéine
organizacij je dol#ek, vendar najukrat pozabljamo, da so ravno ljudje dodana vrednost
organizacije. Torej pomemben cilj organizacije ydituresnievanje ugodnih metbveskih
odnosov med zaposlenimi, kar pripomore h kakowtethvanja organizacije.

Na delovnem mestu se psiho nasilje nad zaposlenimi lahko pojavlja v obhladlegovanja
ali v obliki diskriminacije. Nadlegovanje je lahko obliki mobinga ali v obliki spolnega
nadlegovanja. To sta dva rdazia pojavaceprav sta ¥asih tesno povezana. Treba jeitio

med nadlegovanjem, mobingom in konfliktom.

* Korespondetini avtor 11
Prejeto: 28. januar 2012; revidirano: 30. janudf)a2; sprejeto: 6. februar 2012
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V raziskavi se omejimo na devet udelezenk inteayjlj so v svojem poslovnem okolju Ze
zaznale sovrazno in ne@ib komunikacijo in so se Ze gede s problemom mobinga. Nase
raziskovalno podrf)e se omejuje na zaznavanje mobinga v &aili organizacijah.
Raziskovalno vpraSanje pa definiramo kot korelagiied zadovoljstvom zaposlenih, ki
pravaiasno zaznajo sovrazno in néet komunikacijo in posledicami za organizacijo,
druzbo in okolje. Ugotoviti Zelimo ali imajo zapesl, ki oktutijo posledice sovraZznega
delovnega okolja kakSen vpliv na zadovoljstvo vamigaciji. To je naS predmet raziskovanja
oziroma nasSa teza.

1.2Namen in cilj raziskovanja

Namen raziskave je na vzorcu izvesti intervju inna@n iskanja relacij med kategorijami
potrditi ali zavrniti definirano raziskovalno vpeagie. Zelimo ugotoviti razsirjenost in
zavedanje problema o pojavu v delovhem okolju rekatorganizacij, opozoriti na resnost
problematike mobinga in jo priblizati posameznikdinse problematike ne zavedajo. Odkriti
zelimo, kateri dejavniki povzt@jo razvoj mobinga in se seznaniti z razlogi, zakaje do
razvoja. Udelezenci lahko od raziskovalcagkiujejo anonimnost in zaupanje, na kar bodo Se
posebej opozorjeni, zato bo raziskava izvedenaisigpravinosti.

Glede na medijsko informiranje lahko trdimo, darpencenja na delovnem mestu dogajajo v
razlicnih organizacijskih kulturah, da &ree ekonomsko stabilnost Zrtve, posledica je odpoved
delovnega razmerja ali zamenjave sluzbe. V darfagagih se je varnost zaposlitve zelo
zmanjSala. Namen raziskave je prav v tem, da ndagobgrepoznavanja mobinga in
prava:tasnim ukrepanjem zaposlenih in delodajalca,geor® ravnovesje med zadovoljstvom
zaposlenih in uspesnostjo organizacije.

Delodajalec nosi posledice, ker ima dodatne stragkadi slabSe dinkovitosti pri delu,
slabih delovnih odnosov, negativhega ugleda v jatindolniske odsotnosti, usposabljanje
novih delavcev ipd. Osnovni cilj naloge je predvsem zadovoljstvu zaposlenih v
organizacijah in uspesnost organizacije na drugnst

2 Pregled literature

2.1Pregled literature oz. teoreténe osnove problema mobinga

Mobing poimenujemo z raziimi izrazi (mobbing, bullying, teroriziranje, trgienje,
Sikaniranje), vendar vsem pa je skupno, da je ngplsistematino slabo ravnanje s
podrejenimi, sodelavci ali nadrejenimi, ki lahki® se ponavlja ali poteka kontuinuirano,
povzrai zrtvam resne socialne, psihe in telesne zdravstvene tezave (Urdih Lazar, 2009
str. 10).

Izraz mobing se je prvipojavil v 60-ih letih 20. stoletja na Svedskemsia v 80-ih letih

preko utemeljitelja mobinga v delovnih razmerjitpfp dr. Heinzu Leymannu, prenesel v
odnose v delovna razmerja. Leymannova opredeléavaglednja (1996, str. 165): »Mobing
je konfliktov polna komunikacija na delovnem mested sodelavci ali med podrejenimi in
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nadrejenimi, pri tem pa je napadena oseba v potsje poloZaju in izpostavljena
sistematinim in dalj¢asa trajajéim napadom ene ali ¥eoseb, z namenom da ga izringjo iz
delovne sredine.«

Mobing ni pojav sodobnega sveta in tudi definigjaniso enotne. Omenjen je v zakonu, kot
pojem x»trpikenje«, zato ni smiselno izpostaviti pravilno defiju problema. Natamo
definicijo problema izpostavlja B&ko (2010, str. 6), ki pravi»Mobing/trpirtenje na
delovnem mestye vsako ponavljajte se ali sistemaino in dolgotrajno, neetno, Zaljivo
verbalno ali neverbalno dejanje ene ak wseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na
vseh hierartiinih ravneh in v vseh smereh, pogosto z namenomaizz delovnega okolja.
Usmerjeno je proti drugi osebi ali ¥®@sebam in povzta socialno izkljgevanje ali ogroza
psihicno, fizicno ali socialno zdravje in varnost ter ga Zrtveuragjo kot zatiranje,
poniZzevanje, ogrozanje ali Zaljenje dostojanstvaelu. «

Do podobnih rezultatov je priSel tudi Yuksel (201str. 54), ki pravi, da »je mobing
opredeljen kot usmerjeno negativho vedenje s ciljgpincenjax, zato se strinja z
Leymannom, ki predlaga, da se t®@nje opredeli kot mobing, ki traja najmanj 6 mesdoe
se pojavlja vsaj enkrat tedensko. Rezultati zadhphlet (Leymann et al., 1996, str. 165)
kaZzejo, da je trpikenje na delovnem mestu mednarodno opredeljen medtem, ki se ne
izvaja le na relaciji vodstva do podrejenih, ampak obratno.

Davenport, Schwartz in Eilliot (2002, str. 39) @kijejo stopnjo trpikenja na delovnem
mestu v petih fazah: 1. faza s€&ra s konfliktom ali incidentom na delovhem mestufa2za
pomeni psiholoski napad na ciljno usmerjeno zr8\aza pomeni posredovanje SirSi skupini
Z namenom powanje Skode za Zrtev, 4. faza, dokazovanje, dat@gy ZluSevno nestabilna
oseba, 5. faza pa je zaznamovana kot izgon iz deffavrazmerja. Tako vedenje lahko traja
mesece in leta in se v nekaterih primerih nadalfjugi po izgonu iz delovhega mesta in
povzrai dolgotrajne psiholoSke poskodbe za Zrtev. Shadkkr Sheehan in Ramsay (2008,
str. 57) opisujejo povzteno Skodo, ki je opisana kot 1., 2. ali 3. stogrga¢enja, podobno
stopnji Skode, nastale kot 1., 2. ali 3. stopnjektip. Brazgotine ostanejo celo Zivljenje.

V ta namen je v okviru mednarodnega sodelovanjarorgana Evropska fundacija za
izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer (Eur@me Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions). Potto fundacije o delovnih razmerah navaja oceno
izpostavljenosti mobinga. V Sloveniji je izpostavijh mobingu 6,3 % zaposlenih (European
Foundation for the Improvement of Living and Woiki@onditions, 2009).

Raziskava v ZDA (Namie & Namie, 2007, str. 17-2@)ppkazala, da najg@ pojavnost
mobinga zakrivijo zenska proti zenski, ki traja®4delovneg&asa.

Studije (OMoore, Lynch & Daeid, 2003, str. 88) so pokazale, s najvisja stopnja
agresivnosti pojavlja v organizacijah, kjer prewpgo zenske in na najnizji ravni se pojavi,
ko je Stevilo zaposlenih zensk in moskih uravnateze
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UspeSna organizacija je tista, ki zna zaznavatatiege vplive medsebojnih odnosov. GostiSa
(2010, str. 12) predlaga, da naj bi imeli Ko vlogo znotraj sistema antimobinga v
organizaciji dve instituciji, ki bi jo bilo pripofdjivo vzpostaviti v vsaki organizaciji, njuni
nalogi in pristojnosti pa urediti. To bi bil skupmdlbor za reSevanje problematike mobinga in
pooblagenec za mobing.

Teoreténe osnove problema nakazujejo, da mobing grozisdapon in da je tihi urievalec
organizacije in odnosov Vv njej. Pregled literatparjuje, da je mobing prisoten v d&gi
organizacij, zato je naloga vodje ustvariti sklagsinanedsebojnih odnosov in skrb za
kakovostno delovno okolje, kar prinese zadovoljstaposlenih in prijetno delovno klimo.

2.2Razvoj teze

Namen raziskave je potrditi tezo, da préagno zaznavanje mobinga in ps&itega trpidenja
na delovnhem mestu pripelje do zadovoljstva zapdslam uspeSne organizacije. Qiia
organizacija je organizacija, ki se zaveda, da Zl&po pripomorejo k dodani vrednosti
organizacije, zato mora biti eden izmed ciljev twslesnéevanje ugodnih metbveskih
odnosov, predvsem pa oneméeigiostorilce in pravéasno sanirati posledice mobinga.

3 Metoda

3.1Zbiranje podatkov

Intervju temelji na poglobljeni diskusiji o spe¢ifi problematiki in temelji na razgovoru z

namenom. Nas namen je pridobitev mnenj o problénatieko strukturirano vodenega
pogovora z delno vnaprej pripravljenim vpraSalniko®eveda je potrebno paziti na
spoStovanje oseb in zavezanost k zagotavljanju namige udelezencev raziskave. V
raziskavi je sodelovalo 9 udelezenk in na podlgdiorin odgovorov so podana mnenja in
analize. Podali smo usmeritvena vpraSanja, intefggutrajal priblizno 45 minut na

udelezenko, brez mobilnih telefonov, v mirnem okolVse udelezenke so podale pisno
izjavo, da lahko njihove odgovore uporabimo iz&ha za raziskovalne namene.

Zastavljenih je bilo nekaj vpraSanj zaprtega tigi@rost, izobrazba, organizacija, v kateri so
zaposlene), ki so omogali smiselno primerjavo odgovorov med udelezenk&dhedila so
klju¢na vprasSanja za raziskavo. Glavna vpraSanja so bila
* Nastejte dejavnike, ki po Vasem mnenju negativno/ap na dobro delovno gatje
v organizaciji! Ali vidite posledice za organizax®j
* Prosimo, povejte, ali ste na svojem delovnem mgstkidaj zaznali psibiho nasilje in
agresivno vedenje? Ste ga tudi Vi doziveli, opigtkaiSnjo!
* OpiSite VaSe vsakdanje delovno vzdusje!

3.2Razvoj teoretiénega modela raziskave

Za izvedeno raziskavo je uporabljen kvalitativemiskovalni pristop. Znotraj tega smo kot
metodo raziskovanj uporabili intervju. Z intervjojesmo na hiter ri@n pridobili poglobljene
informacije, izkuSnje in atutke posameznikov. V tem primeru je metoda intenv@jbolj
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primerna, saj gre za zbiranje podatkov, ki tenwljjp okutljivi temi, z odrazom osebnih
izkusen,;.

Na podlagi pridobljenih odgovorov sledi pisanje mkega transkripta, ki nam olajSa delo pri
dolocanju enot kodiranja. Pri dalanju enot kodiranja izhajamo iz usmeritvenih vpnasSa
Sledi odprto kodiranje, kjer iz enot dédmo pojme, ki jih zdruZzujemo v kategorije.
Naslednja faza je izbor in definiranje relevantrpbjmov in kategorij, sledi odnosno
kodiranje, kjer i8emo relaciie med kategorijami in zgradimo paraditgkia model
prowevane kvalitativne metode, kar je osnova nadaljapskave. Raziskava bo kiama s
potrditvijo ali zavrnitvijo raziskovalnega vpraSann potrditvijo teze.

Izgradnja paradigmatskega modela (slika 1) je a@ivied teze, ki pravi, da zaznavanje
mobinga in psikinega trpikenja in pravéasna odprava posledic na delovnem mestu pripelje
do zadovoljstva zaposlenih in uspeSne organizacije.

Zadovoljstvo
zaposlenih v ZAPOSLEN
organizaciji
T1
Pravatasnay Zaznavanjg
odprava \ mobinga
posledi

Slika 1: Paradigmatski model analize

4 Rezultati

NajpogostejSi negativni dejavniki, ki vplivajo nialso vzdusje v delovni sredini :

Tabela 1: Prikaz negativnih dejavnikov v organigdtiudelezenk intervjuja

Nejasne spremembe 9
Negotovost zaposlitve 6
Nezadovoljstvo v vodenju 5
Slabo delovno vzdusje 4
Preve dela 4
Nespostovanje med sodelavci 3
Pritiski odjemalcev 1
Iskanje »gresnega koza« 1
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Iz tabele 1 vidimo, da so najpogostejSi vzrok nexatjstva v organizacijah nejasne
spremembe, negotovost zaposlitve je zaznalo 6 Ielelke intervjuja, nezadovoljstvo v
vodenju 5, najmanj pogost vzrok pa pripisujemo ngk&rivca in pritiskom odjemalcev.

Lastne izkuSnje agresivnega vedenja udelezenkvjojarv svojih organizacijah so prikazane
v tabeli 2.Vidimo lahko, da so udelezenke intervjuja zaznalefkkte v svojih organizacijah,
ki posledéno lahko pripeljejo do mobinga.

Tabela 2: Prikaz oblik agresivnega vedenja v ozgijah udeleZenk intervjuja
Seganje v besedo 9
Preklinjanje 9

Zalitve 8

Verbalne groznje 7

Kricanje 6
Ignoriranja 6

5 Razprava

Ugotovitev raziskave (Parent-Thirion, Macias, Hyrl& Vermeylen, 2007, str. 101) je, da so
Zenske pogosteje Zrtve psihéga nasilja na delovhem mestu, kot moski. Razeskavavno
zaradi¢asovne omejitve narejena na zenski populaciji.

Z raziskovalnim vpraSanjem Zelimo ugotoviti zadgstvlo zaposlenih z vidika zaznavanja
negativne in neethe komunikacije, ki lahko pripelje do mobinga. ldgovorov lahko
povzamemo, da so vse udeleZzenke intervjuja Ze di@ieetino in sovrazno komunikacijo,
ki pa v vseh primerih Se ni preSla v mobing. Zeto izpostavile nejasne spremembe v
organizaciji, ki jih pripisujejo predvsem trenutnirazmeram, vendar so priSle do zakka,

da je najveji krivec neusklajen slog vodenja, kar ugotavljdjedi dosedanje raziskave
(Brecko, 2003, str. 63). Pet udelezenk je izpostavilubfgm kot nap&n n&in vodenja, ena
pa je Se dodala, da je motiv vsega velik pohleg@oarju. Slabo delovno vzdusje, préve
dela, nesposStovanje med sodelavci, pritiski odjemalpredstavljajo slabo delovno klimo, iz
katerega sledijo konflikti, ki lahko prerastejo whing.

Na vpraSanje o lastnih izkuSnjah udelezenk intgmvgo bili odgovori predvsem iz oblik
napada na izrazanje in komuniciranje d&nje, seganje v besedo, preklinjanje, verbalne
groznje, ignoriranje, Zalitve). Tukaj je do izragaslo zavedanje problema mobinga in Stiri
udelezenke o devetih so mobing opisale kot lasgkmsSnjo. Dve sta prekinili delovno
razmerje v organizaciji. Ena udelezenka je kmaklanaovo zaposlitev, druga pa priznava, da
je ta izkusnja na njej pustila posledice, ki pazsodolgotrajneCe pa se spominjsasa v
organizaciji, ugotavlja, da je bila njena storilh@slo zmanjSana, ki je pripeljala do pogoste
bolniSke odsotnosti, spopad s strahom pred neuspg@hdil prisoten vesas. Ravno zaradi
strahu pred zaposlitvijo se je zapirala vase, meu@a je vse skupaj pripeljalo do prekinitve
delovnega razmerja.
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Vsi gornji odgovori dajejo jasno sliko o nezadosblju zaposlenih. Kako pa je z organizacijo,
v kateri se zazna mobing?

Stevilni avtorji (Di Martino, Hoel, & Cooper, 2005tr. 68) in tudi nasa raziskava potrjuje
ugotovitve, da so posledice mobinga z vidika orgarije naslednje: slabSi odnosi med
zaposlenimi, slabSa delovna storilnost, gew® Stevilo bolniSkih odsotnosti, stroSki novih
zaposlitev, izguba ugleda organizacije, ipd. GastZ10, str. 12) in udelezenke v raziskavi
vidijo reSitve posledic mobinga v vzpostavitvi atvodenja, spremembi organizacije dela,
odprti komunikaciji, jasnem podajanju informacijrganizacijski kulturi, usposobljenosti
pooblagencev za mobing, ipd. Podobno ugotavlja tudicBoe(2006, str. 16), ki navaja tri
aktivnosti menedZzmenta, s katerimi se prépee mobing, in sicer preventivno delovanje,
zgodnji posegi in poklicna rehabilitacija.

Mobing se pogosto izvaja na zelo prikri€im zato ga je teZko dokazati, saj marsikateravzrte
zaradi strahu pred izgubo zaposlitve svojo teZatspe v ozadje.

6 Zaklju ¢ek

Zivimo v svetu, kjer je Zivljenje usmerjeno v tekvainost, individualizem, potro3nistvo z
zanemarjenim vidikom prisluhniti lmveku, kar nas pripelje do nehumanih @ledeskih
odnosov. Ravno boj za obstanek pripelje na plaahstr negotovost pred izgubo materialnih
ugodnosti in zaposlitve. Ugotavljamo, da v marsgkabrganizacijicasa in volje za krepitev
pozitivnih medsebojnih odnosov sploh nicvélobing je Ze sistemsko vgrajen v druzbo in
organizacijo. V razmislek velja ponuditi model zazanja mobinga in pra¢asno ukrepanje
za podporo vrednot, ki bi pregevale razvoj problema. Za vzor dobre prakse preahey
izkusnjo Svedske, ki so problematiko medijsko péidproglasevanjem in izobrazevanjem,
nikakor pa ne smemo dovoliti, da se breme reSeyarjaga na posameznika in organizacijo.
Glede na otutljivost problematike ugotavljamo, da so dosedargziskave temeljile
predvsem na zaprtih vpraSanjih (anketah), z iniggm) pa se ustvarja medsebojno zaupanje
med udelezZenci intervjuja, kar je Se poseben izziv.

Cilj raziskave je v tem, da posamezniki v organijzaaznajo mobing in ga pravasno
ustavijo, s tem krepijo zadovoljstvo na osebnemniadsebojnem nivoju in posledio
pripomorejo do uspesSne organizacije.

Glede na to, da v marsikateri organiza¢gsa in volje za krepitev pozitivnih medsebojnih
odnosov sploh ni, predlagamo menedzerjem razumevaga problema in ublazitev posledic,
dokler ni prepozno. To je groznja za celotno orgacijo, za druzbo in okolje, v katerem ta
druZba deluje. Posledice mobinga se odraZajo rgjundruzbe in drzave. Zrtev, ki potrebuje
poma:, se zatée strokovnjakom, torej se stroski zdravstva @oygo, izkazane so izgube v
pokojninskem sistemu, po¥ge se brezposelnost, zmanjSuje produktivnost eelalruzbe,
zato je prispevek pomemben za stroko, kot opozaaloesnost problema.
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Ker se mobing pojavlja v organizacijah, je pomembpliv menedzerjev. Voditeljstvo naj
razmisli o vzpostavitvi posebnih svetovalnih enobnganizaciji, ki bi imele pomembno
funkcijo pri doseganju zadovoljstva zaposlenihiiptpomogle k uspesnejsi organizaciji.

Raziskava je omejena na 9 udelezenk intervjuja.dlBgamo povéanje vzorca in
nadaljevanje raziskovanja na nivoju organizacijena nivoju druzbe, predvsem v obliki
odprave posledic, kar bi pripomoglo k zadovoljshaposlenih. Predlagamo tudi raziskavo o
ekonomskih posledicah mobinga v regiji.

Eden izmed najpomembnejSih ciljev organizacije mbra tudi zagotavljanje ugodnih
mediloveskih odnosov med zaposlenimi, ki pripomorepoklani vrednosti organizacije.
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Tatjana Vene je diplomirana upravna organizatorka. ZaposlenageSolskem centru Novo mesto. Dela na
podraju javnih financ, sodeluje pri mednarodnih projbktsodeluje pri organizaciji delovanja sistema na
viSjeSolskih strokovnih programih, srednjeSolskitogramih in izobrazevanju odraslih. V zadnjemmsu se
ukvarja s kakovostjo na podja zaposlenih.

*k%

Abstract:

Mobbing, threats to employees

RQ: Is there a connection among perception of hoatilg unethical communication, timely removal of esus
and employee satisfaction?

Purpose: Perceived mobbing in the organization, analysiagses and timely removal of them without any
effect; achieve an environment of satisfied empésyeThe purpose is to study the relationship antteg
categories: perceiving mobbing, removing the effeemployee satisfaction.

Methods: Qualitative research approach, method of intenligwising the seven steps principles.

Results: The findings clearly state that being aware of tlegative factors and psychological abuse in
organizations was present. The interview partitipgerceived different negative behaviours espigdig the
female population and from the side of superianssdme organizations perceived negative factorsnarets,
insinuations, low wages, inadequate working daymetition, lobbying, and verbal threats. All negatfactors
lead to serious implications for employees, in Whibe organization can lose its reputation, praditgtis
reduced, costs of employment can increase with reimie leaves and in extreme cases, the resultdeaso
serious that the organization can end in bankruptdiguidation.

Organization: The result of the study warns management to ac@tdin actions and remediate the situation in
organizations. The employer and managers must do/tNng to protect their subordinates from violerand
potential offenders.

Society: The research study warns on the seriousness dbimpbhmong employees, the aim is to bring the issue
to individuals and society. The victim usually nedelp (health costs), losses in the pension systemreased
unemployment, and lower productivity of the whodeisty.

Originality: _In view of the sensitivity of the issues, the autboncludes that the existing research studies are
based especially on closed questions (questior®)ai®wever, interviews create mutual trust betwten
participants of the interview, which is especialhallenging.

Limitations: 9 interview participants.

Keywords: mobbing, working environment, victims of mobbisgccessful organization, quality of
interpersonal relationships
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Eti¢nost razmisljanja in diskriminacija v zdravstveni negi

Aleksander Mlingek
UKC Ljubljana, KO za travmatologijo, ZaloSka ce%tdl000 Ljubljana, Slovenija
aleksander.mlinsek@Kkclj.si

Povzetek:

RV: Osebna odéinost izvajalcev zdravstvene nege, usmerjena v s@seganje in dosezke, je
klju¢nega pomena za doseganje aubisti v zdravstveni negi. VpraSanje je, ali kljulsoko
postavljenim etinim standardom v zdravstveni negi lahko prihaja mEenake obravnave
pacientov.

Namen: Poklicni kodeks medicinskih sester je vodilo mégojanju njihovega eétega delovanja.
Ljudje smo med seboj razhi, imamo pa enake pravice v zdravstvenem sistdai@re morajo
zagotavljati izvajalci zdravstvenih storitev. Pti@epo preseganju neenakosti mora postati temeljni
gradnik odlénosti v zdravstvu.

Metoda: Izvedli smo manjSo kvantitativho raziskavo med rmoedkimi sestrami na enem izmed
oddelkov v slovenski bolniSnici. Za analizo reztdia smo uporabili frekvamo statistiko,
Spearmanov test korelacije rangov in Hl-kvadrat tes

Rezultati: lzvajalci zdravstvene nege se zavedajo pomena gtik svoji formaciji. Poklicni
kodeks poznajo razmeroma dobro; 8,4 % anketiranitbilo preprganih o tem, ali jasno
opredeljuje n&ela spoStovanja enakosti. Diskriminacijo pacientdv, jo sami povzréajo,
zaznavajo v manjSi meri. Etia ozave&nost izvajalcev zdravstvene nege ne vpliva na
identifikacijo s poklicem. Stopnja izobrazbe in gepcija diskriminacije glede na religiozno
pripadnost imata medsebojni vpliv. Stopnja izobeaph nima vpliva na zaznavanje diskriminacije
glede na ostale okotite.

Organizacija: Zdravstvene organizacije bi morale higiena&rega razmisljanja integrirati med
svoje strateSke cilje. Kakovost ni le v kvantifamiju podatkov; v sistemu, kot je zdravstvo, je
osebna odtinost izvajalcev zdravstvenih storitev, ki jo jekezmeriti, temeljni gradnik odinosti
organizacije in zadovoljstva pacientov.

Originalnost: Raziskav s podiga percepcije diskriminacije v zdravstvu ni veliktlanek odpira
obdutljivo temo, o kateri se premalo govori.

Omejitve: Raziskava je bila opravljena na manjSem vzorcuzidRati bi bilo potrebno
obojestransko percepcijo diskriminacije v zdravsivweegi, tako z vidika izvajalcev zdravstvene
nege kakor pacientov. Smiselno bi bilo primerjatilike v percepciji diskriminacije v zasebnih in
v javnih zdravstvenih ustanovah.

Klju éne besedeetika, diskriminacija, zdravstvena nega

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

Medicinske sestre morajo za profesionalno oprapdjaoklica razviti visoko stopnjo €nega
zavedanja. Pri presojanju @tosti odl@itev jim je v poma@ profesionalni kodeks etike, ki
mora biti vodilo pri presoji njihovega delovanja.

Kljub visoko postavljenim etnim standardom pacienti &litijo razlike v zdravstvu, tako na
druzbeni kakor na osebni ravni v odnosu z mediamsgestrami.

Etika bi morala zavzemati pomembno mesto pri foifnatedicinskih sester. Zavedati bi se
morale jasno opredeljenih && enakosti opredeljenih v poklicnem kodeksu. Visieavi, ki

* Korespondetini avtor 20
Prejeto: 28. januar 2012; revidirano: 30. janugt2&prejeto: 6. februar 2012
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smo jo opravili, nas je zanimalo, ali medicinskstse zaznavajo diskriminatoren odnos do
pacientov in kako delovne izkusnje in izobrazbavwgpb na njihovo etino drzo.

Namenc¢lanka je opozoriti na diskriminacijo v zdravstverdgi, ki lahko vpliva na kakovost
zdravstvene nege in na izide zdravljenja.

2 Etika v zdravstveni negi

Kodeks etike medicinskih sester in zdravstvenimitav Slovenije — 2005 (2010, &alo 1)
pravi, da »[d]ejavniki, kot so rasa, narodnostayeocialni polozZaj, spol, starost, zdravstveno
stanje ali polittno prepréanje, ne smejo vplivati na odnos do pacientax. Kedmudarja
Stiri temeljne naloge medicinske sestre: krepitéragja, prepré&evanje bolezni, obnavljanje
zdravja in lajSanje trpljenja. Za vse medicinskstrgein sodelavke v negovalnem timu sluZi
kot osnova za etno presojo njihovega dela (Grbec, 2004, str. 185).

DolZznost spoStovanja & enakosti medicinskim sestram nalaga tudi Zakgracentovih
pravicah (2008, Xlen).

Medicinska sestra mora biti kot zdravstveni strolak za @inkovito reSevanje aethih dilem

v praksi olkutljiva na eténa vpraSanja, ki so povezana z njeno poklicno odigmstjo
sposStovanja in zagovorniStva pacientovih pravicn{KiPark, You, Seo, & Han, 2005,
str. 595).

Spostovanije in razvijanje humanih vrednot poklicaogaia medicinski sestri osebnostno
rast ter zadovoljstvo pri delu (Kodeks etike mexkih sester in zdravstvenih tehnikov
Slovenije — 2005, 2010, predgovor).

Hall, Moore in Barnsteiner (2008, str. 417-424) mepriani, da medicinske sestre, ki
izkazujejo strokovno delovno etiko, zagotavljaj8jwikakovost storitev in so bolj zadovoljne
s svojim delom. Profesionalno delovno etiko opregelskrb za pacienta, zavezanost varnosti
pacientov in na dokazih podprta praksa (Bartzak¥26tr. 85).

Ljudje se med seboj razlikujemo v m&esn, vsem pa je skupntovesko dostojanstvo, do
katerega imamo vsi enako pravico. V odnosu do holmpeih in ranljivih je spoStovanje

¢loveSkega dostojanstva Se posebej pomembno. Piotdgwne usposobljenosti mora imeti
medicinska sestra dalene osebnostne lastnosti, ki se kazejo z notrasgirajetiem vrednot

poklica. Brez te notranje drze si je tezko predgtvmedicinsko sestro, ki bi bila zadovoljna
v svojem poklicu.

3 Neenakost v zdravstvu

O enakosti vseh ljudi, ne glede na oka&ih& govori SploSna deklaracitovekovih pravic, ki
jo je sprejela in razglasila Generalna skimpg Zdruzenih narodov (Deklaracija Generalne
skupgine 217A(lIl), 1948).
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Kljub visoko postavijenim etnim standardom razlike v zdravstvu obstajajo. |pkeIS
pacientov o diskriminaciji znotraj zdravstvenegstesna so povezane predvsem z odloZzeno
zdravstveno oskrbo, nepripravljenostjo za nudengrawniske pomd& ter slabim
zdravstvenim stanjem (Hudelson, Kolly, & Perne@éq9, str. 24).

Jones (2010) pravi, da so razlike v zdravju moralapaka, ki jo je treba obravnavati.
Neenakosti vidi predvsem v rasni, narodnostni ioiadno ekonomski komponenti. Razviti
moramo ustvarjalne, Siroko zasnovane pristope zavobhvo teh razlik. Mog® lahko k
reSevanju tega problema prispeva javha ozamvesst o zdravstveni neenakosti kot
moralnemu vprasanju (str. S47-S50). Manj je znamepgacientovih izkusnjah drugih oblik
diskriminacije, ki temeljijo na spolu, starosti, abpi usmerjenosti in stigmatizaciji
bolezenskega stanja ter o njihovem vplivu na kakbwo zadovoljstvo z zdravstveno oskrbo
(Hudelson, Kolly, & Perneger, 2009, str. 25).

4 Zaznavanje diskriminacije

Brener, von Hippel, von Hippel, Resnick in Trelo@010) so raziskovali zaznavanje
diskriminacije pri zdravljenih odvisnikin od prepsdanih drog s strani osebja kot
pomembnem dejavniku pri zak$ku zdravljenja. Pokazali so na pomembno interakcijo
odnosa med osebjem in pacienti na izid in trajadj@vljenja, zlasti na percepcijo pacientov
o diskriminaciji s strani osebja. (str. 494—-495).

Hudelsonova je s sodelavci leta 2007 v UniverzitétalniSnici v Genevi raziskovala
pacientova okutja diskriminacije med hospitalizacijo nac¢y@m vzorcu udelezencev (1537);
v raziskavo so bili vkljgeni odpusgeni pacienti. Kar 11,1 % respondentov je gato 0 vsaj
enem viru diskriminacije. Najbolj pogosti vzroki séiriminacije so bili jezik, starost,
narodnost in bolezensko stanje. Zbiranje podatkakasnjah pacientov o diskriminaciji vidi
kot prispevek k razvoju intervencij, katerih c#j zagotovi spostljivo in kakovostno oskrbo za
vse paciente. Respondenti so med drugim zazn&irisimacijo tudi v povezavi z njihovim
socialno ekonomskim polozajem, sluzbo,dim in psihéno drug&nostjo, stopnjo izobrazbe,
marginalnim Zivljenjskim stilom, barvo koze, velikb je zaznalo diskriminacijo, povezano s
priseljevanjem. Na diskriminacijo vplivata spolgtarost, saj je le ta pogostejSa pri Zenskah in
pri starejSih ljudeh. Dokopali so se do zanimivetogitve, da pacienti, ki so bili odpteni z
zasebnih oddelkov bolniSnice, diskriminacije nismzrali (Hudelson, Kolly, & Perneger,
20009, str. 24-26).

Rozman (2011, str. 153) opisuje zgodbo nekega breed: »V bolniSnico so me pripeljali z
reSevalnim vozilom, tam me je sestra vpraSala: ikate zdravstveno zavarovanje? Rekla je,
da se oni ne ukvarjajo s kloSarji, ampak z resmiaiikodbami. Dve uri sem lezal na urgenci
na lezéem voztéku, potem je priSel en moski, ki me je odpeljal ggonnih hodnikih do
oddelka, zraven si je zvizgal, ko pa me je pripal@ oddelka, se je Zala odvijati drama;
imel sem pretres mozganov. Najprej mi je sestrdataodoslico rekla, da naj se grem umit,
ker smrdim kot kuga, ostali pacienti, ki so bili madniku, so me gledali, kot ne vem k@gz
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dva dni mi je zdravnik na viziti rekel, da naj gredomov pdivat, navodil mi niso dali,
oblekel sem se v umazane cunje in odSel.”«

Pacienti so ob koncu hospitalizacije zapisali (Mé&hk, 2010, str. 44): »Nekatere sestre
posve&ajo premalo pozornosti starejSim bolnikdm].« Zapisali so Se (str. 51): »Sestre se
velikokrat vedejo neprimerno do starejSih pacientar slabo sliSijo in nerazlao govorijo.
Sestre se vedejo osorno, Zaljivo in nepotrpeZljgeprav pacient ni imel nobenih slabih
namenov. Predlagam, da se jim nazorno pojasni,oda lenkrat v njihovi koz|...] Sestre,
neprijazne do ljudi, ki so starejsSi in res potrapojpoma@ vetkrat in jim je odvé oziroma se

Z neprimernimi izjavami znasajo nad bolnjki].« Pa tudi (MlinSek, 2011, str. 53): »Osebje
je na splosno prijazno, razen redkih izjem. Sansamiimela problemov, sem pa to opazila
pri drugih pacientih, najw&rat starejSih.«

Refleksija pomeni neprestano zavestno zavedanjegarsebe kot medicinske sestre med
interakcijo z drugimiCe se medicinska sestra zavestno ne ukvarja z s§tiekbo v svojem
nastopu bolj verjetno rigidna in bo slepo sleditditgki inStitucije in procesom, ne glede na
kontekst skrbi. Refleksija pomaga medicinski sesklini¢ni praksi in pri einem sklepanju
pri kompleksnosti znanja, ki ga potrebuje za izepgazdravstvene nege (Fairchild, 2010, str.
359).

Hipoteza 1: Medicinske sestre se zavedajo pomena etike pjiifevmaciji in poznajo
poklicni kodeks.

Hipoteza 2:1zvajalci zdravstvene nege se zavedajo, da posgaliskriminacijo
pacientov, ki imajo bolnistno okuzbo.

Hipoteza 3: Eticha ozave&nost izvajalcev zdravstvene nege vpliva na id&atfjo s
poklicem.

Hipoteza 4: Delovna doba vpliva na zaznavanje diskriminacijezvajalcih
zdravstvene nege.

Hipoteza 5: Stopnja izobrazbe vpliva na zaznavanje diskrimjaaari izvajalcih
zdravstvene nege.

5 Metoda raziskave

Raziskavo smo opravili s porjo spletne ankete, ki smo jo opravili pri izvajéci
zdravstvene nege na enem izmedjiieoddelkov v slovenski bolniSnici. Anketni vpréisik
smo poslali 97-im izvajalcem zdravstvene nege. N&eto je odgovorilo 48 (49,5 %)
respondentov.

Za analizo podatkov smo uporabili statist orodje IBM SPS Statistics 20.0. Za prvo in
drugo hipotezo smo uporabili frekwaro statistiko. Za tretjo hipotezo smo uporabili
Spearmanov test med dvema Likertovima lestvicama.cétrto in peto hipotezo smo
uporabili HI-kvadrat test.
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Anketirancem smo postavili 8 vprasanj. Stiri vprgdaso bila postavljena s potiijo
Likertove intervalne lestvice od 1 do 5: (1) pomoima se strinjam, (2) v veliki meri se
strinjam, (3) niti se ne strinjam niti ne naspretuj (4) delno se strinjam, (5) nikakor se ne
strinjam.

Prvi dve vpraSanji sta bili trditvi, ki so jo regmenti ocenjevali na Likertovi lestvici. Prva
trditev se je glasila: »Etika ima velik pomen porrhaciji izvajalcev zdravstvene nege.«
Druga trditev je bila: »Kodeks etike medicinskitstee in zdravstvenih tehnikov Slovenije
jasno opredeljuje ala spostovanja enakosti.«

Tretje vpraSanje: »lzvajalci zdravstvene nege séamip diskriminatorno vedemo do
pacientov zaradi razinih okoli&in, kot so: spol, starost, religiozna pripadnosbatezensko
stanje, je bilo zastavljeno v obliki nominalneespenljivke (da, ne).

Odgovor natetrto vpraSanje je predstavljala intervalna sprdjiw&a na Likertovi lestvici z
oceno trditve: »Do pacienta, ki ima bolni&m okuzbo, imam popolnoma enak profesionalni
odnos kot do ostalih pacientov.«

Peta trditev na Likertovi lestvici se je glasildie>bi se za poklic odi@l(a) e enkrat, bi se
odlxcil(a) za enak poklic.«

Zadnja tri vpraSanja predstavljajo demografske fada

Na Sesto vpraSanje (moja dopolnjena delovna datdravstvu) je bilo mog@ odgovoriti z
diskretno razmernostno spremenljivko.

Sedmo vpraSanje je bilo vprasanje o dosezeni staufjrazbe: (1) V: srednjeSolska, (2) VI:
visjeSolska, (3) VII/I: visoko strokovna / bolonjslprogram 1. stopnja in (4) VII/II:
univerzitetna / bolonjski program 2. stopnja. Speetjivka je nominalna.

Zadnje vprasanje je vprasSanje o spolu (nominalnansgnljivka).

6 Rezultati raziskave

Vsi odgovori na Likertovih lestvicah kazejo asim&io porazdelitev v desno, zato smo za
testiranje hipotez uporabili neparaméte teste.

Hipoteza 1: lzvajalci zdravstvene nege se zavedammena etike pri svoji formaciji in
poznajo poklicni kodeks.

Tabela 1: Zavedanje pomena etike in poznavanjequda kodeksa
N Povpreje Std. odklon Min Max

48 1,33 0,595 1 4

Etika ima velik pomen pri formaciji izvajalcev
zdravstvene nege
Kodeks etike medicinskih sester in zdravstvenih tafikov

Slovenije jasno opredeljuje nd&ela spoStovanja enakosti 48 1,42 0,710 1 4
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Tabela 2: Etika ima pomen pri formaciji izvajalcaravstvene nege
Frekvenca Odstotek

1 Popolnoma se strinjam 34 70,8
2 V veliki meri se strinjam 13 27,1
4 Delno se strinjam 1 2,1

Skupaj 48 100,0

Tabela 3: Kodeks etike medicinskih sester in zdxersh tehnikov
Slovenije jasno opredeljuje &ela spoStovanja enakosti
Frekvenca Odstotek

1 Popolnoma se strinjam 33 68,8
2 V veliki meri se strinjam 11 22,9
3 Niti se ne strinjam niti ne nasprotujem 3 6,3
4 Delno se strinjam 1 2,1
Skupaj 48 100,0

Hipoteza 2: Izvajalci zdravstvene nege se zavedajaja povzrotajo diskriminacijo
pacientov, ki imajo bolniSniéno okuzbo.

Tabela 4: Zavedanje percepcije diskriminacije patoi, ki imajo bolniSnino okuzbo
N Povpredje  Std. odklon Min Max

Do pacienta, ki ima bolniSntno okuzbo,
imam popolnoma enak profesionalni odno« 48 1,17 0,429 1 3
kot do ostalih pacientov

Tabela 5: Do pacienta, ki ima bolni&no okuzbo, imam popolnoma
enak profesionalni odnos kot do ostalih pacientov
Frekvenca Odstotek

1 Popolnoma se strinjam 41 85,4
2 V veliki meri se strinjam 6 12,5
3 Niti se ne strinjam niti ne nasprotujem 1 2,1

Skupaj 48 100,0

Hipoteza 3: Eti¢ha ozave8enost izvajalcev zdravstvene nege vpliva na idenkfcijo s
poklicem.

V anketi smo postavili dve vpraSanji na petstogenjskertovi lestvici. Prvo vpraSanje je
bilo: »Etika ima velik pomen pri formaciji zdravstvih delavcev, drugoCe bi se za poklic
odlocal Se enkrat, bi se odiib za enak poklic«. Obe spremenljivki sta intervaker pa nista
normalno porazdeljeni, za stattsti test uporabimo Spearmanov test korelacije rangov

Tabela 6: Vpliv eine ozave&nosti na identifikacijo s poklicem (Spearmano¥ keselacije rangov)
Ce bi se za poklic odlsal 3e
enkrat, bi se odl@il za enak poklic

, Etika ima velik pomen pri Korela_\cusk| -0,103
Spearman's L koeficient
formaciji izvajalcev
rho p 0,487
zdravstvene nege N 48

Respondentom smo zastavili vpraSanje, ali st diskriminatorno vedejo do pacientov
zaradi raziknih okoli&in, kot so spol, starost, religiozna pripadnodtahezensko stanje.
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Tabela 7: Obasno diskriminatorno vedenje do pacientov zaradidrih okoli&in

N DA NE
Spol 47 3 44
Starost 47 10 37
Religiozna pripadnost 48 10 38
Bolezensko stanje 47 13 34

Hipoteza 4: Delovna doba vpliva na zaznavanje diskninacije pri izvajalcih
zdravstvene nege.

Respondente smo glede na dopolnjeno delovno datoelita v dve skupini: v skupino do
vklju¢no 10 let dopolnjene delovne dobe (12 responderbvio) in v skupino nad 10 let
dopolnjene delovne dobe (36 respondentov, 75 %jl-Bradrat testom smo testirali razlike
med tema dvema skupinama in percepcijo diskrimjeagede na razine okoli€ine.

Tabela 8: Testiranje razlik percepcije diskrimijpagjlede na delovno dobo

hi kvadrat df p
spol 0,103 1 0,749
starost 0,204 1 0,651
religiozna pripadnost 0,168 1 0,682
bolezensko stanje 0,973 1 0,324

Hipoteza 5: Stopnja izobrazbe vpliva na zaznavanjediskriminacije pri izvajalcih
zdravstvene nege.

Respondente smo glede na stopnjo izobrazbe razdelilve skupini: v skupino s
srednjesSolsko izobrazbo (25 respondentov, 52,In%3¢é ostale (23 respondentov, 47,9 %). S
Hl-kvadrat testom smo testirali razlike med temaemda skupinama in percepcijo
diskriminacije glede na razhe okoli€ine.

Tabela 9: Testiranje razlik percepcije diskrimifjagjlede na izobrazbo

hi kvadrat df p
spol 3,642 1 0,056
starost 0,052 1 0,820
religiozna pripadnost 8,964 1 0,003
bolezensko stanje 0,357 1 0,550

Za bolj zanesljive rezultate bi morali raziskavoayiti na ve&jem vzorcu.

7 Razprava

Hipotezo 1, da se izvajalci zdravstvene nege zgequanena etike pri svoji formaciji lahko
potrdimo. 97,9 % respondentov se strinja, da itik@eelik pomen pri formaciji izvajalcev
zdravstvene nege, eden (2,1 %) se s trditvijo dsinoja.

Poznavanje poklicnega kodeksa smo ocenjevali néagodtrinjanja s trditvijo, da Kodeks
jasno opredeljuje rkala spoStovanja enakosti. 33 (68,8 %) respondest\s trditvijo
popolnoma strinja, 11 (22,9 %) se jih s trditvifiirga v veliki meri, trije (6,3 %) se ne
morejo odlgiti, eden (2,1 %) se s trditvijo delno strinja. &a&ici zdravstvene nege
razmeroma dobro poznajo poklicni kodeks, saj sditvijo strinja 91,7 % respondentov.
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Hipoteze 2, ki pravi, da se izvajalci zdravstverga zavedajo, da povziajo diskriminacijo
pacientov, ki imajo bolnistino okuzbo, ne moremo potrditi. 97,9 % respondemtdy da
imajo do pacienta, ki ima bolnigmo okuzbo, popolnoma enak profesionalni odnos kot d
ostalih pacientov, eden (2,1 %) je glede trditvgatev.

Hipoteze 3 ne moremo potrditi. Za ocenjevanje lamigé rangov med spremenljivkama
trditev: »Etika ima velik pomen pri formaciji zdstvenih delavcev« in:Ge bi se Se enkrat
odlocal za poklic, bi se odtdl za enak poklic,« smo uporabili Spearmanov teigotovili
smo, da je med spremenljivkama zelo majhna negatikarelacija, ki ni statisino
signifikantna (s(46) =-0,103,p = 0,487). Ettna ozave&nost izvajalcev zdravstvene nege
nima vpliva na identifikacijo s poklicem.

Hipoteze 4, da delovna doba vpliva na zaznavargkridiinacije pri izvajalcih zdravstvene
nege, ne moremo posploSevati. Med delovno dobo amnavanjem diskriminacije pri
izvajalcih zdravstvene nege ni povezanosti.

Respondenti zaznavajo diskriminacijo, ki jo samivzocajo pacientom v manjSi meri.
Najmanj diskriminacije povzk@jo zaradi spola (6,3 %), najvearadi bolezenskega stanja
(27,1 %). Diskriminacije na podlagi starosti inigedzne pripadnosti se zavedajo v 20,8 %.
Na tri vpraSanja en respondent ni odgovoril.

Potrdimo lahko hipotezo 5, da imata stopnja izabean percepcija diskriminacije glede na
religiozno pripadnost medsebojni vpliv. Stopnjabmzbe pa nima vpliva na zaznavanje
diskriminacije glede na ostale okdiliSe.

8 Zaklju ¢ek

Raziskav s podtga percepcije diskriminacije v zdravstvu ni velikRaziskava odpira
obxutljivo temo, o kateri se v strokovnih krogih prdmajovori. Etika ima v zdravstvu
pomembno mesto in v ospredje postavlja skrb zeeptin enake moznosti za vse. Pdgro
enakosti ureja tudi zdravstvena zakonodaja.

Voditelji v zdravstveni negi bi morali skrbi za lego eténega razmisljanja namenjati enako
vlogo kakor strokovnemu znanju. Danes se v zdraveeliko govori o kakovosti obravnave
in 0 varnosti pacientov, spremljanju kazalnikovizidov obravnave. Kakovosti v zdravstvu
pa ne more biti brez osebne @dlsti izvajalcev zdravstvenih storitev. Temel] aseb
odlicnosti je ettno razmisSljanje; prave odidve vodijo do pravih dejanj, le-ta pa oblikujejo
znaaj izvajalcev, ki lahko organizacijo vodi od odltwve za kakovost na pot do otttiosti, ki

je neprestana dinamika iskanja pravih resSitev.

Hudelson, Kolly in Perneger (2009, str. 30) so agiit da na zasebnih oddelkih pacienti
niso zaznali diskriminacije s strani osebja. Zamwnbi bilo raziskati dejavnike osebne
odlicnosti zaposlenih na zasebnih oddelkih in zgraditne modele, ki bi lahko izvajalcem
zdravstvenih storitev pomagali pri preseganje akesti.
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Zanimivo bi bilo primerjati percepcijo diskrimingei pacientov s strani osebja in s strani
pacientov. Street (2010, str. 21) je opravil zamonraziskavo po pogovoru pacienta z
zdravnikom in ugotovil, da so zdravniki zelo slagiresodili pacientova preganja o zdravju.
Gotovo so razhajanja tudi med percepcijo o diskraniji s strani medicinskih sester in s
strani njihovih pacientov.

Etiko je tezko raziskovati, saj temelji na osebdilioditvi vsakega posameznika. Raziskava je
bila ¢asovno omejena; za poglobljeno Studijo bi potrebosaglasje etine komisije,
predvsem pa bi bilo potrebno kvantitativhe rezeltaisvetliti s kvalitativno raziskavo.
Dejansko stanje o diskriminaciji bi lahko na podllpgglobljene Studije ocenili le pacienti, saj
je vsak zaposleni zase dobronamerno ptaprida ravna prav.
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Priloga: Pregled spremenljivk

Etika ima velik pomen pri formaciji izvajalcev zasivene nege. 1-5 intervalna
Kodeks etike medicinskih sester in zdravstvenimmitedv Slovenije
jasno opredeljuje kala spostovanja enako

Izvajalci zdravstvene nege secabno diskriminatorno vedemo do
pacientov zaradi razinih okoli&in kot so: spol, starost, religiozna DA/NE nominalna
pripadnost, bolezensko stanje.

Do pacienta, ki ima bolniS&mo okuzbo, imam popolnoma enak

1-5 intervalna

: . . : 1-5 intervalna
profesionalni odnos kot do ostalih pacientov.
Ce bi se za poklic odt@l(a) Se enkrat, bi se odit{a) za enak poklic. 1-5 intervalna
Moja dopolnjena delovna doba v zdravstvu (v letih): 99 razmernostna
DoseZena stopnja izobrazbe: 1/2/3/4 nominalna
Spol M/Z nominalna

*kk

Aleksander MlinSek (1974) je diplomiral na Visoki Soli za zdravstia Klinicnem oddelku za travmatologijo
Kirurske klinike v UKC Ljubljana je zaposlen oddet995. Od leta 2008 se ukvarja z razvojem in kakge na
oddelku.

*kk

Abstract

Title: Ethical thinking and discrimination in healt h care

RQ: Personal excellence of nursing focusing on salfigcendence and achievements is crucial for acigevi
excellence in health care. The question is whethere is unequal treatment of patients despite kitical
standards placed in health care.

Purpose: Professional nurses code is a guide in asseshigig ¢thical performance. People are different
amongst each other, but have the same rights imé¢héh system, which should be provided by hecdtte
services. The need to overcome inequalities hasrbe@ cornerstone of excellence in health care.

Method: A small quantitative survey of nurses was condiiagteone of the departments in a Slovenian hospital
To analyse the results, we used frequency stajs$igearman's rank correlation test and chi-sgeate

Results: Providers of health care services are aware ofrtiportance of ethics in its formation. Professiona
Code is relatively well known; 8.4 % of the respents were not sure if they clearly define the ppiles of
respect for equality. Discrimination, caused byviters of health care, is of a less extent. Ethasahreness
among health care providers does not affect ideatibn with the profession. The education levehafsing
personnel and the perception of discrimination dase religious affiliation influenced one anothEducation
has no influence on the perception of discrimimabased on other circumstances.

Organization: Health care organizations should integrate hygietiécal thinking among its strategic goals.
Quality is not only quantifying the data. Persopatellence of health care providers, which is diffi to
measure, is the basic building block of organizatlexcellence and patient satisfaction.

Originality: There are not many research studies on perceptibdgscrimination in health care. The article
raises the sensitive issue that we should talk rabogit.

Limitations: The survey was conducted on a small sample sizehdturesearch should be conducted on
perception of discrimination of both sides in healare, both in terms of health care providersadiepts. It may
be worthwhile to compare the differences in thepption of discrimination in private and in pubtiospitals.

Keywords: ethics, discrimination, health care
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Stopnja zadovoljstva in motivacijski dejavniki uéiteljev

RenataCerv
Fakulteta za organizacijske Studije v Novem masty;i trg 5, 8000 Novo mesto, Slovenija
renata.cerv@gmail.com

Povzetek:

RV: Zadovoljstvo zaposlenih je podie, ki je aktualno za vsako organizacijo, zatogenpmbno,
da vodstvo poswa temu posebno pozornost. Zadovoljen delavec @ida®re rezultate, v delo
vloZi vse svoje znanje in sposobnosti. V nasprotpemeru bo vloZil v delo le najnujnejSe, kar pa
ne bo obrodilo sadov oz. pripomoglo uspesSnostiriegaije pri doseganiju ciljev.

Zadovoljstvo z delom ponazarja posameznikdustveno dozivljanje okolja kjer dela. Velikokrat
se zgodi, da vodstvo temu nameni pozornost, koe€epiepozno. Zato bi morala merjenje
zadovoljstva zaposlenih izvajati vsaka organizasg na ta nan lahko Se pravtasno sprejme
ukrepe in odloitve za izboljSavo obstofega stanja.

Namen: Namen in cilj naSe raziskave je raziskati zadstelj zaposlenih, ugotoviti stopnjo
zadovoljstva oziroma nezadovoljstva ter odkriti ivatijske dejavnike, ki vplivajo na delo
zaposlenih. Zanima nas tudi, kako osebni cilji pesanika vplivajo na njegovo delo ter v kolik3ni
meri jih za delo motivira denar.

Metoda: Uporabili smo deskriptivni pristop, ki temelji narewevanju teoretine vsebine in
uporabe Ze obstaje literature. Kot instrument merjenja smo uporahifierviu, s pomgjo
katerega smo pridobili podatke o zadovoljstvu z&gros, ki je cilj naSe raziskave.

Rezultati: Zaposleni so zadovoljrs svojim delomta jim pomeni osebni izziv, nudi zadovoljstvo,
vir dohodka in prinaSa veselje. Pri delu jih matvplaia, zadovoljstvo &encev, uspesSen prenos
Znanja na &ence, in ustvarjalnost, ki jo lahko pokaze pri swojdelu. V svoje delo vlagajo vse
svoje sposobnosti. Morebitno nezadovoljstvo zapiislee bi vplivalo na njihovo dinkovitost in
rezultate pri delu. Menijo, da izpolnitev osebniliee lahko vpliva na njihovo zadovoljstvo.
Organizacija: Pridobljene podatke bo vodstvo uporabilo za nainkoljSav. Pridobljeni rezultati
bodo vodilo vodstvu pri sprejemanju otikev za povéanje zadovoljstva zaposlenih.

Druzba: OsveZiti znanje iz podtfa ustvarjanja zadovoljstva zaposlenih ter motijskdd
dejavnikov, ki spodbudno vplivajo na delo ljudi.

Originalnost: Majhno Stevilo izpraSanih in poznanstvo izpraSesvalintervjuvanimi osebami, kar
je vplivalo na iskrene odgovore.

Omejitve: Kazejo sev majhnem vzorcu izpraSanih ljudi, zaragisar ne moremo posploSevati
dobljenih rezultatov na celotno organizacijo.

Klju éne besedemotivacijski dejavniki, organizacijska klima, zawljstvo zaposlenih, dejavniki
zadovoljstva, nezadovoljstvo, Solstvo

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

Odlicen odnos podjetja do zaposlenih spodbuja¢odlirezultate. Z njim podjetje ne more
spremeniti »slabe« ljudi v »dobre«, lahko pa pomedabrim« na poti do osebne in delovne
odli¢cnosti. (Musek Lesnik, 2006)

Vecina uspesnih menedzerjev poudarja portleneskega kapitala v podjetju in poga@
temu posebno pozornost. Zavedajo se, da zadowidiiawec prinaSa dobre rezultate in bo dal
od sebe vse potenciale, ki jih nosi v sebi. V nasmm primeru bo vlozil v delo le
najnujnejSe, kar pa ne bo obrodilo sadov o0z. pripglm uspesSno zastavljenim ciljem
organizacije.

* Korespondetini avtor 30
Prejeto: 28. januar 2012; revidirano: 3. februat2Gprejeto: 6. februar 2012
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Namen in cilj naSe raziskave je raziskati zadowndjs zaposlenih, ugotoviti stopnjo
zadovoljstva oziroma nezadovoljstva ter odkriti ivatijske dejavnike, ki vplivajo na delo
zaposlenih. Zanima nas tudi, kako osebni cilji pesanika vplivajo na njegovo delo ter v
kolikSni meri jih za delo motivira denar.

2 Pregled literature

2.1Pomen zadovoljstva in motivacije za delo

Vsaka organizacija mora posa pozornost motivaciji zaposlenih, saj je le tat\enega
pomena za d&inkovito storilnost. Z ustrezno motivacijo se pougta clovekova
produktivnost in zadovoljstvo pri delu. Zagotovojpgpomembno vprasSanje tude so ljudje
predani svojemu delu in koliko si prizadevajo dbozastavljene cilje.

Poznamo dva pojma: organizacijska klima in zadewadj zaposlenih. Pri organizacijski
klimi se posredno ugotavljajo razmere, pri merjerguovoljstva zaposlenih. Poudarek je na
custvenem odzivanju na polozaj v podjetju. Zadovetjsse lahko pojavlja pri raziih
stvareh predvsem, ko je p&a dobra, ko imamo moznost napredovanja, ko smo britdo
odnosih z nadrejenimi in sodelavci, ko imamo moimsa®dl@anja na delovnem mestu, ko
lahko vplivamo na metode in sistem svojega defaothobno (Mozina, 1998, str. 50).

Na vpraSanje, koliko razinih dejavnikov obstaja, ni moge pravilno odgovoriti, tako kot ne
moremo odgovoriti na vprasanje, koliko ré&mih potreb obstaja. (Lawler, 1994, str. 83)

Najbolj pogosto avtorji navajajo dejavnike: vsebi(@ailnosti) dela, nadzor, finame
nagrade, napredovanje, pogoje dela, odnose s sodelawler (1994, str. 97) predstavlja
model dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zalewsh pri delu; gre za model, ki kaze
razliko v zadovoljstvu, glede na to:

» kar posameznik misli, da mu pripada (oziroma kajgkuje) in

« kaj resnéno dobi (oziroma kaj mu podjetje dejansko ponuja).

Model predpostavlja, da je zaposleni zadovoljmn,sta njegovo ptakovanje in dejansko
stanje na enakem nivojiCe je prtakovanje visje od dejanskega stanja, je zaposleni
nezadovoljenCe je prtakovanje nizje od dejanskega stanja, lahko zapogignkrivdo in
neugodje. (Adams v Lawler, 1994, str. 96)

Pri opredeljevanju poslovne uspesnosti imajo @tlio vlogo predvsem ljudje in eno izmed
glavnih meril je povezano z ravnanjem ljudi pri wWlelz zadovoljstvom in motivacijo
zaposlenih, vrednotenjem intelektualnega kapit@thtega, kako ravhamo z ljudmi pri delu,
kako omogoéamo njihov osebni in strokovni razvoj, kako jih itiZmo in motiviramo, je vse
bolj odvisna tudi usoda organizacij. Od ravnanjgudmi pri delu je odvisna tudi uspesnost
organizacije, zato ne preseéne da postajajo vse pomembnejSa tudi merila poslovn
uspesnosti, povezana z zaposlenimi. (Gruban, Z103.)
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Zadovoljstvo je odvisno od vsakega posameznikanjegovih potreb in péakovanj ter
okolja, v katerem dela. Zadovoljstvo pri delu je zpiwna custvena reakcija na
posameznikovo doZivljanje njegovega dela. Gre zmanf® dojemanje, kako posameznik
zaznava trenutne razmere in jih primerja s svojiradnotami (Zupan, 2001, str. 104).

Dojemanje zadovoljstva je odvisno od tega, kaj @ posameznika pomembno in kaj
pricakuje, ali bo nezadovoljen takrat, ko bo dobil ma&ut prcakuje, Se posebege bo ta
razlika najveja pri tistem, kar je zanj najpomembnejSe. (Zu&gl, str. 104—105)

Hollenbeck in Wright (v Treven, 1998) opredeljujetadovoljstvo pri delu kot »prijeten
olxutek«, ki ga posameznik zaznava na temelju izp@nijegovih prakovanj, ki so
povezane z delom. Opredelitev vsebuje tri pomenviiike zadovoljstva pri delu. To so:
* Vrednost, lahko jo ozramo kot tisto, kar si posameznik zavesno ali poésavwo
prizadeva dose.
* Pomembnost: zaposleni imajo r&nlb misljenje o pomenu posameznih vrednosti.
* Zaznavanje: kako posameznik zaznava trenutne razmnejih primerja s svojimi
vrednostmi. (str. 131-132)

George in Jones (1996, str. 80) omenjata raziskkvaigotavlja, da je povezanost med
zadovoljstvom in &inkovitostjo samo dva odstotka. 1z tega sledi, dakb govorimo o
neodvisnosti med delovnim zadovoljstvom in delowimkovitostjo. Pojavlja pa se Se druga
moznost. George in Jones tako opisujeta, da jezaovest delovnega zadovoljstva in delovne
ucinkovitosti obratno sorazmerna. Tako naj bi delow@akovitost vplivala na delovno
zadovoljstvo. Delovnadinkovitost naj bi prispevala k temu, da je delatef zadovoljen pri
delu, ¢e je za svoje opravljeno delo dobil posteno nagrddolovoljstvo pretujemo na dva
naina: Pri prvem ugotavljamo njegovo celovito zadgstob pri delu, ki se nanaSa na to,
kako je ta zadovoljen s svojim delom kot celota.dPugem pa nas zanima zadovoljstvo, ki je
povezano z dokenim podréjem njegovega dela. (str. 81)

Altman (2000, str. 31) navaja, da je merjenje oizmaijske klime v organizacijah danes
pojmovano kot vitalna komponenta pri ugotavljanjazizav in obutkov zaposlenih.

Pomembno je, da se zavedamo, da pri merjenju nsagn® za zbiranje podatkov, temive
tudi za uporabo teh podatkov, za iskanje moznoatiizboljSanje same klime ter tudi
ocenjevanje &inkovitosti Ze izvedenih sprememb. Merjenje namejtoprinasa zelo

pomembne informacije, ki jih lahko uporabljamo podenju in povéevanju uspesnosti
podjetja. Vendar morajo biti podjetja, ki se adijo za merjenje klime pripravljena, da se
seznanijo s pozitivnimi in negativnimi rezultafie zaposleni ne dobijo povratnih informacij,
se Stevilo problemov navadno Se stopnjuje.

Glavni namen merjenja zadovoljstva je torej, daokegdanju zadovoljstva zaposlenega pri
delu pristopimo n&tno in celostno, tako lahko zadovoljstvo tudi @iedamo, n&rtujemo,
usmerjamo, ohranjamo ter izboljSujemo (Mika008, str. 90). Merjenje pa nam daje tudi
moznost, da izboljSamo stanje na pa@glrazadovoljstva zaposlenih, tako pridobimo dno

32



Revija za univerzalno odlhost, Strokovntlanek
februar 2012, letnik 1, Stevilka 1, str. 30—41.

orodje za powv&anje organizacijske uspesnosti iginkovitosti (str. 104). Prav tako pa s
pove&anjem zadovoljstva veliko naredimo za zaposleng,jisa tako gradimo prijazno
organizacijo, kar se obrestuje tudi v intenzivnegsti in razvoju, krepitvi intelektualnega in
finantnega kapitala ter ¥g konkurertnosti (str. 100).

Adair (v Merka& Skok, 2005) pravi, daloveSka motivacija izvira iz posameznikovih potreb
in vrednot, dober vodja pomaga zaposlenemu prinsipjenju njegovih potreb v Zelje po
osebnih doseZzkih pri delu z @likom, da prispevajo k skupnem doseganju zastaklghev.
Brez motivacije ni mogie uspesSno opraviti nobene aktivnosti in zadovajdtreb, zato je
motivacija za delo pomembna, saj morajo zaposlehitdobiutek, da je delo izziv, ki od njih
zahteva najboljSe in najveglede na njihove zmoznosti, s prevzemanjem odgmsir za
doseganje osebnih ciljev in ciljev organizacijéx.($95)

Motivacijske teorije razlagajalovekov odnos do dela, poskuSajo razumeti mehanizme
¢lovekovega obnaSanja in¢&o odgovor na vpraSanje, zak&pvek dela in od katerih
dejavnikov je njegovo delo odvisno, sajddvekove dejavnosti, ki ne bi bila motivirana.
Glavni cilj vsake teorije je razloziti odldve posameznika, ki jih napravijo na podlagi
razlicnih moznosti delovanja.

Herzberg (Uhan, 2000) je razvil posebno teorijo elodni motiviranosti na podlagi
ugotovitve, da doltene delovne okol&ne povzré@ajo nezadovoljstvote so odstotne, a da
njihova prisotnost ne povzta zadovoljstva. Meni tudi, da ima delavec dve mebog
neodvisni vrsti potreb, ki vplivata na obnaSanjealtivnosti v povsem razinih smereh. Ena
vrsta so potrebe, ki izvirajo iz delovnega okolgauga vrsta pa so potrebe, ki izvirajo
neposredno iz dela. (str. 24) Utemeljitelj] dvofakke motivacijske teorije je Frederick
Herzberg, ki je motivacijske faktorje razdelil ngiknike in motivatorije.

Prisotnost higienikov zmanjSuje nezadovoljstvo zhguih, kljub temu pa njihova prisotnost
ne poveuje zadovoljstva. Neurejenost higienikov pa povarmezadovoljstvo zaposlenih.
Med higienike spadajo naslednji zunanji dejavnikdzor, odnos do vodje, Pk delovne
razmere, status, politika podijetja, varnost priugdebdnos do sodelavcev. Prisotnost
motivatorjev v delovnem okolju poveje zadovoljstvo in trud zaposlenih pri delu, njho
odsotnost pa ne povata nezadovoljstva. Med motivatorje spadajo notrdejavniki, kot so:
odgovornost, uspeh, napredovanje, samostojnostripagt, razvoj (Treven, 2001, str. 129—
130).

Herzbergova motivacijska teorija je za menedzegerabna predvsem zato, ker se lahko
zavedajo dveh vrst orodij za motiviranje zaposlemotivatorjev, s katerimi je moge
izzvati odzive pri posameznikih, in higienikov, at&rimi je mogoe usmeriticlovekovo delo

v aktivnost.

Motivacijo zaposlenih lahko po¥gjemo z materialnimi ali nematerialnimi motivacisk
dejavniki.
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Plata ali nagrajevanje delavcev sodi med psiholoSkeustitorje za delo. V organizacijah se
sre&ujejo z vpraSanji, kako datdi viSino plate, da bo omogila delavcem normalno
Zivljenje in hkrati vplivala na zavzetost delavcea delo. Na delasevo zavzetost za delo
vpliva predvsem razlog za gla in ne samo viSina pla. Tako lahko organizacija g
dvigujejo v nedogled, delavnost pri delavcih pange bo poveéala. Kaj hitro pa bi se
spremenila tudi delavnoste bi se organizacije z delavci dogovorile, da bedmo za
doloceno delavnost prejeli daleno pl&ilo, sicer pa ne. Pt so nekakSno sredstvo, s
katerim je mogoe iz ljudi v zameno za denar izvabiti dédme dejavnosti. (Lighik &
Mozina, 1993, str. 177)

V primeru, da ljudje za delo niso motivirani, je timo to zlahka prepoznati tudie zaposleni
o tem motijo. Nezadovoljstvo in nemotiviranost za delo ngeinelahko ugotovijo iz vedenja
svojih podrejenih (Keenan, 1996, str. 6):

* Ljudje ne sodelujejo, kadar je treba vloziti dodetield.

* Oklevajo, da bi prostovoljno opravili dodatno delo.

« Prihajajo pozno na delo in odhajajo zgodaj iz dela.

« PodaljSajo si odmor za malico ali kosilo, da bi &ilin vet ¢asa z dela.

» Dela ne opravijo prav@sno.

* Ne dosegajo zastavljenih norm.

* Pritozujejo se zaradi nepomembnih stvari.

« Obtozujejo druge, kadar se kaj zaplete.

Robbins (1991, str. 76) navaja Stircimee izrazanja nezadovoljstva zaposlenih pri delu:

e lzhod: nezadovoljstvo izrazeno z nakazovanjem Zapega na odhod iz podjetja,
zamenjava sluzbe.

* Mnenje: zaposleni skuSa aktivno in konstruktivndooifSati pogoje, situacijo s
predlogi izboljSav, diskusijami, razgovori o profié z nadrejenimi, v nekaterih
primerih tudi preko aktivnosti sindikata.

» Lojalnost: zaposleni pasivno, vendar optintisti ¢aka, da se bo situacija izboljSala in
sicer z zagovarjanjem in zavzemanjem stafd®djetja ter zaupanjem v pravilne
odlocitve menedzmenta.

* Zanemarjanje: zaposleni dogasmoznost, da se bo situacija poslabsala, karZze\ka
odsotnosti, izostankih pri delu, zamujanje na dateanjSemu prizadevanju in
vlozenem trudu v delo ter #em Stevilu napak.

Nezadovoljstvo z delom pa lahko vpliva na posanierro doseganje ciljev in na celotno
klimo v organizaciji. Lip€nik (1996, str. 32) pravi, da problemi lahko nasfarv situacijah
kot so: ovira pri doseganju ciliev, nereSena zalitewo zZelje, tezave pri delu ali
newinkovitost, konfliktno stanje, vse, kar ne potekanartu, odmik od ustaljenega, raatie
interpretacije dogovora, zaprtost v oddelke itd.
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Treven (1998) pa navaja, da nezadovoljstvo delavtastane: pri pkah, posredovanju
premajhne kotiine informacij, slabem sistemu nagrajevanja in @enpohval nadrejenih.
Zaradi nezadovoljstva lahko prihaja do odpovediodetéga razmerja, odsotnosti z dela,
zamud pri prihodu na delo, tatvin, manjSega prizadg pri delu in celo nasilja. (str. 131)

Na zadovoljstvo zaposlenih torej vplivajo rérli dejavniki. Na uspesSnost dela vplivajo
posamezni dejavniki, Se bolj pa vplivajo v medsebppvezavi. Zadovoljen delavec se bolj
utinkovino in produktivno odzove za nove ali sprerneew delovne razmerelCe k

zadovoljstvu dodamo Se osebni razvoj, lahkocgkujemo viSjo stopnjo motivacije. V
nasprotju s tem pa neugodna kombinaci@,imamo npr. delo, ki je po stopnji motivacije
visoko ovrednoteno, pa vanj vk§uno zaposlene, ki z delom niso zadovoljni in zainpago

ustreznih znanj, vodi v slabe osebne in delovnelt@z. Dejstvo je torej, da kombinacija
zadovoljstva pri delu in motivacije deluje tako @zgivni kot negativni smeri, odnos med
njima pa je v sodobnih podjetjih premo sorazmehativiranje izboljSuje delovne dosezke,
po drugi strani pa povaje zadovoljstvo delavcev. (Mozina, Bernik, & See®004, str. 188)

Zadovoljstvo z delom ponazarja posameznikawstveno dozivljanje okolja kjer dela.
Pomembno je, kako dozivlja okolico kjer dela, kakgenjegov odnos z vodstvom, sodelavci,
kaksSni so njegovi pogoji ter moznost stalnega naj@dganja Ze obstajega znanja. Vsi ti
dejavniki ozndujejo organizacijsko klimo, ki zajema skupek @h@osti, ki previadujejo v
nekem okolju in vplivajo na zaposlene ter njihoaaavoljstvo. Vzpostavitev ugodne klime
je pomemben dejavnik, saj vpliva na motivacijo edenje zaposlenih ter posl&ud tudi na
njihovo storilnost ter doseganje poslovnih cilj@a uspesno klimo je potrebno uskladiti
osebne potrebe zaposlenih z organizacijskimi patrebPozitivna klima je tista, ki omoga
zaposlenim zadovoljevanje in uresgranje osebnih potreb, ki vzbujajo v njih zadovelys

V nasprotnem primeru govorimo o nezadovoljstvulakiko povzréi izgubo inovativnih in
dobrih delavcev. Vodilni lahko to prepoznajo iz eegh svojih zaposlenih in Se pr&asno
ukrepajo. Zato je merjenje zadovoljstva zaposlgmomembno, saj se na tacma pridobi
podatke o zadovoljstvu in se Se pré&asno sprejmejo ukrepi in resitve, ki bodo priponedgl
izboljSanju. Vodstvo posamezne organizacije lahigiva na zadovoljstvo zaposlenih,
njihovo motivacijo tako, da jih dobro poznajo, spaj njihove navade, potrebe in Zelje.

2.2Razvoj tez

Postavili smo naslednje teze:
1. Dobri odnosi s sodelavci vplivajo na stopnjo zadea zaposlenih.
2. Zaposleni nimajo moznosti izobrazevanja.
3. NajpomembnejSi motivacijski dejavnik je péa
4. Zaposleni niso zadovoljni z vodstvom.
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3 Metoda

3.1Zbiranje podatkov

Podatke bomo pridobili z intervjujem osmih zapo#ierPripravili smo Sest usmeritvenih
vprasanj, v primeru nejasnih odgovorov bomo v wjteu postavili Se dodatna vpraSanja. Za
intervju smo se odloli, ker Zelimo ustvariti oseben stik z posameznikoOd zaposlenih
pricakujemo, da bodo podali iskrene odgovore o njihopagiedu na delo, ki ga opravljajo,
izrazili svoje morebitno nezadovoljstvo ter podaiedloge za izboljSave. Te bomo
posredovali vodstvu, ki bo njihove predloge anadi in sprejelo mozne ukrepe. O tem bodo
zaposleni obvegni s povratno informacijo. Na ta da bodo zaposleni vkigeni v
odlocanje, njihovo mnenje bo analizirano in upoStevaaon,bo pozitivno vplivalo na njihovo
zadovoljstvo.

VpraSanja bodo meSanega tipa, del vpraSanj boegptipa, kar pomeni, da bodo osebe
ocenjevale zadovoljstvo z ocenami, del vpraSanpthortega tipa, kjer bodo lahko povedali
svoje osebno mnenja in st&bs

Za zbiranje podatkov bomo uporabili intervju. Z k@ pridobljenih podatkov Zelimo
ugotoviti zadovoljstvo zaposlenih, odkriti vzrokeorabitnega nezadovoljstva, ugotoviti
motive za delo ter raziskati vpliv osebnih cilievosameznika na njegovo delovno
zadovoljstvo ter motivacijo. Podatke bomo prikazagjrafih.

3.2 Paradigmatski model raziskave

ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

UGODNA DELOVNA KLIMA

v

MOTIVACIJA

OSEBNO ZADOVOLJSTVO,
OSEBNI CILJI

A
A

Slika 1: paradigmatski model raziskave

4 Rezultati

Na vpraSanje kaj zaposlenim pomeni delo, je enbhabsdgovorila, da ji delo pomeni osebni
izziv, dvema osebama pomeni zadovoljstvo, tremrjdahodka, dvema pa prinasSa veselje.

Zaposleni so navedli naslednje dejavnike, ki jintim@jo pri delu: dve osebi motivira pia,
tri osebe zadovoljstvo Studentov, dve osebi usppgemos znanja na Studente, eno osebo pa
motivira sama ustvarjalnost, ki jo lahko pokazeswojem delu.
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Na vpraSanje ali zaposleni vlagajo v svoje delo gseje sposobnosti, je vseh osem
odgovorilo pozitivno.

Morebitno nezadovoljstvo zaposlenih ne bi vplival njihovo dinkovitost in rezultate pri
delu. To je mnenje vseh vpraSanih.

Zaposleni so navedli naslednje osebne cilje, kingmeravajo urestiti v tem letu: obisk
tecaja iz r&unalniStva (dve osebi), veprostegatasa nameniti rekreaciji in spk@ju (dve
osebi), se naiiti Se enega tujega jezika (ena osebay, m®stegatasa nameniti druzini (ena
oseba) in prebrati knjige, ki si jih Ze dadjsa Zelijo (dve osebi).
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Slika 2: SploSna ocena zadovoljstva

5 Razprava

5.1Kratek opis rezultatov

V prvem vpraSanju smo zaposlene zaprosili, da zmaoé od 1 do 3 ocenijo svoje
zadovoljstvo. Ocena 1 pomeni nezadovoljen, ocemmr@eni zadovoljen in ocena 3 zelo
zadovoljen. Ocenjevali so zadovoljstvo naslednjiéjadnikov: delo, vodstvo, odnosi s
sodelavci, napredovanje, péa delovni pogoji, izobrazevanje, deloveéas. 1z slike 1 je
razvidno, da so najbolje ocenili zadovoljstvo z sandelom, odnose s sodelavci, moznost
napredovanja in izobrazevanja. Delo jim v ngjveeri pomeni vir dohodka, sledi veselje do
dela, zadovoljstvo, ki ga pri terutijo in osebni izziv. Najbolj pomemben motivacijsk
dejavnik je zadovoljstvo Studentov, uspeSen prar@ja in pléa ter ustvarjalnost, ki jo
lahko pokazejo pri svojem delu. V svoje delo vlagage svoje sposobnosti in znanje. V
primeru, da bi outili nezadovoljstvo tega ne bi prenasali na s\agé in ne bi vplivalo na
njihovo winkovitost. V letu, ki prihaja si Zelijo posvetitie¢ prostegacasa za pridobitev
znanja iz raunalniStva, nameniti wetasa rekreaciji, druzini in branju knjig.
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5.2Razprava o rezultatih

Iz slike 1 je razvidno, da so zaposlenicim®ma zadovoljni, nike ni podal oceno
nezadovoljstva. Z delom, ki ga opravljajo so zedda@voljni. To dokazuje, da svoje delo radi
opravljajo in da so si pravilno izbrali svoj pokliSedem oseb je povedalo, da nikoli niso
podvomili v svoje delo ali razmisljali, da bi mehjgluzbo. Le ena oseba pa Se ni ¢élwa ali
se bo s tem delom ukvarjala vse Zzivljenje. Kot glarazlog je navedla stres in @sno
pomanjkanje potrpljenja, kar pa je pri deltitelja povsem opravljivo in gre za obasne
ob¢utke. Dobri medsebojni odnosi jim zelo veliko ponp@nin vplivajo na njihovo
zadovoljstvo. Obasno se druzijo na Sportnih igrah ali kaki drudilolvekreacije. Vedno so
pripravlijeni pomagati sodelavcu v stiski. Zaposleso podali odgovore v skladu s
pricakovanji teze, da dobri odnosi s sodelavci vplivag stopnjo zadovoljstva. Pogoji v
katerih delajo so oz&di z oceno 2, kar pomeni zadovoljen. ViSje ocengonpodali, ker
menijo, da bi se dalo dalene zadeve izboljSati. Sodobné&uaalniSka oprema v posameznih
prostorih bi bila dobrodosla, nekateri so omengakko s prostori in premajhneilnice. Z
delovnim¢asom so zadovoljni, nekatere moti prevelika paved ppsameznimi predavanji.

Z moznostjo dodatnega izobrazevanja in usposahljsmjzelo zadovoljni, saj jih vodstvo pri
tem podpira. Na podlagi tega teze, da zaposlemjoimoznosti za dodatna izobrazevanja, ne
moremo potrditi. Pri izbiri izobrazevanja ali uspbfanja so samostojni in si lahko sami
izberejo moznost nadgraditve svojega znanja. Tinsedi v redu, saj le posameznik ve, na
katerih podrgjin se lahko izboljSa in pridobi nova znanja alidgeadi obstojee.
Napredovanje titeljev je zakonsko urejeno in na morebitne spretretezko vplivajo.

Plata jim ne predstavlja nezadovoljstvacwvmma pa smo intervjuvali osebe, ki so v svoji
delovni dobi ze napredovale, kar je vplivalo na san$ino njihove pl&e. Dva zaposlena sta
povedala, da je denar Se vedno ngjveotivator za njuno delo. Za ustrezno @la sta
pripravljena delati nadure in sprejeti dodatne abesti. Ker je v&na vpraSanih postavilo na
prvo mesto motivacijski dejavnik zadovoljstvéemcev, ne moremo potrditi teze, da je glavni
motivator pl&a. Intervjuvanci so dejavnike, ki jih motivirajoiprjihovem delu navedli po
naslednjem vrstnem redu: zadovoljstvo s str&enaev, uspesno prenasanje znanjaigpia
ustvarjalnost, ki jo lahko uporabljajo pri svojeneld Ve&ino zaposlenih motivirajo
zadovoljni wenci. Priznavajo pa, da je to velikokrat tezko, sapjo Wwenci razléna
pricakovanja, ki niso vedno enaka z njihovimi. V tenim@ru je nujno potrebna ustrezna
komunikacija med &iteljem in wencem, da se ta pakovanja uskladijo. UspeSnost prenosa
znanja na &ence jih pri delu zelo motivira. Veseli so njihoviobrih rezultatov, ki
dokazujejo, da so bili pri delu uspesni. Dobri el oziroma znanje, ki ga pokazejéeuci

S0 motivacija za nadaljnje delo, saj prinaSajaelju povratno informacijo, da je pri svojem
delu uspesSen. Ena oseba je povedala, da jo motisixarjalnost, ki jo lahko izrazi v svojem
delu. Pozitivno pri opravljanju njenega dela sedi to, da pri tem ni omejena in lahko svojo
ustvarjalnost uporablja in deli Zenci. Delo jim predstavlja zadovoljstvo, veselje jien
prinaSa osebni izziv. Veseli jih delo z ljudmi,jim prinasa osebni izziv, saj se nemalokrat pri
svojem delu sraijejo s tezavami, katerih reSitev jim predstavipaalni izziv. Vsi zaposleni v
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svoje delo vlagajo vse svoje sposobnosti in znd@edokazuje, da so odgovorni in predani
svojemu delu. Kot osebne cilje so si zadalk y@rostegac¢asa nameniti rekreaciji in
sproganju, druzini, razSiritvi znanja iz ¢ganalniStva ter branju knijig, ki jih zanimajo. Vo s
mnenja, da zadovoljeni osebni cilji posameznik&datiplivajo na njihovo zadovoljstvo pri
delu. To jih spro& in vpliva na njihovo delo in se jim zdi nujno peino.

Vodstvo komunicira z njimi v obliki letnih delovnipogovorov, kjer lahko podajo svoja
mnenja in izrazijo morebitno nezadovoljstvo. V pemm konfliktov poskuSajo zadevo urediti
sami,¢e pa pri tem niso uspesni, se vedno obrnejo natvod®le, ki poskusa najti ustrezne
reSitve. Ve€inoma so mozni konflikti z ¢enci ali njihovimi starSi. VpraSani so ocenili
zadovoljstvo z vodstvom z najviS§jo oceno, zaradsar ne moremo potrditi teze, da z
vodstvom niso zadovoljni. V primeru nezadovoljstaane bi vplivalo na njihovo delo. Tako
je povedalo vseh osem zaposlenih. Vsi so mnenjamd@ wenci pravico do kvalitetnega
izobraZevanja in da morebitno nezadovoljst¥itelja ne sme vplivati na njihovo del6e do
nezadovoljstva pride, bodo to urejali z vodstvorte S@ primeru, da to ne pomaga pa bi si
poiskali sluzbo drugje. Do sedaj Se niso bili vetakpolozZaju, da bi zaradi nezadovoljstva
razmisljali o menjavi sluzbe.

5.3 Potrditev ali zavrnitev tez

1. Dobri odnosi s sodelavci vplivajo na stopnjo zadistea zaposlenih.
Izjave intervjuvancev so v skladu s gakovanjem, da dobri odnosi s sodelavci
vplivajo na stopnjo zadovoljstva zaposlenih. Vspsalali mnenje, da jim dobri odnosi
s sodelavci veliko pomenijo in vplivajo na njihozadovoljstvo.

2. Zaposleni nimajo moznosti izobrazevanja.
Teze ne moremo potrditi, saj so vsi odgovorili magm. MozZnost izobrazevanja in
usposabljanja jim je dana, vodstvo jih pri tem poalp

3. NajpomembnejSi motivacijski dejavnik je péa
Intervjuvani so ocenili pk& z oceno dve, kar pomeni zadovoljstvocia jih je kot
motivacijski dejavnik navedlo zadovoljstvo s stradtudentov ter uspesSen prenos
znanja. Na podlagi tega ne moremo potrditi tezejedalata njihov najpomembnejsi
dejavnik.

4. Zaposleni niso zadovoljni z vodstvom.
Vodstvo, njihov odnos in odéitve so intervjuvani zaposleni ocenili z oceno dkie,
pomeni zadovoljstvo. Nite ni povedal, da z vodstvom ni zadovoljen, zate tee
moremo sprejeti.

5.4 Navedba lastnega mnenja

Osebno menim, da mora vodstvo pri svojih ¢tl@h upoStevati razinost ljudi, razlénost
karakterjev in kolikor se le da, upoStevati njihawaenja in zelje pri sprejemanju oditev,
vplivajo na zaposlene in poslédo na njihovo zadovoljstvo. Komunikacija z zaposiare
pomembna in vodstvu nudi informacijo oziroma alarda so potrebne spremembe in
izboljSave.
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6 Zaklju ¢ek

Analiza naSe raziskave je pokazala, da so zapozhetuvoljni na svojem delovnem mestu in
se v delovnem okolju dobro patijo. Z najviSjo oceno so ocenili zadovoljstvo anrsm
delom, ki ga opravljajo, odnose s sodelavci ter most napredovanja in izobrazevanja. V
najvetji meri jih pri delu motivirata zadovoljstvo Studen in uspeSen prenos znanja, ki se
kaZze v rezultatih¢encev. V svoje delo vlagajo vse svoje sposobnoghanje. V primeru, da
bi obiutili nezadovoljstvo, tega ne bi prenasali na s\agé in to ne bi vplivalo na njihovo
ucinkovitost. Menijo, da uspesno izpolnjeni osebniji clahko vplivajo na njihovo
zadovoljstvo pri delu. Zato Zelijo v letu, ki prijhaposvetiti vé prostegatasa za pridobitev
znanja iz raunalniStva, nameniti wetasa rekreaciji, druzini in branju knjig.

Ustrezna komunikacija je zelo pomembna pri uspeStelon z ljudmi. Pravilen pristop lahko
reSuje probleme oz. konflikte, ki nastanejo v prim@éezadovoljstva zaposlenih. Vsaka
organizacija bi morala temu podjo posveati veliko pozornosti. Merjenje zadovoljstva
zaposlenih bi moralo biti cilj vsake organizacgaj na ta n&n vodstvo pridobi informacijo
trenutnega stanja, v primeru morebitnega nezadsivaljpa lahko Se pravasno ukrepajo.
Merjenje zadovoljstva je tudi podlaga za prevegamjnkovitosti posameznih ukrepov, ki so
bili izvedeni na podlagi predhodnih meritev. Vodstgse mora zavedati, da zadovoljstvo
delavca vpliva na odihost njegovih rezultatov, ki se kazejo v uspeSrmgfanizacije.

V nadaljnjih raziskavah bi bilo zanimivo raziskakiako karakter posameznika vpliva na
njegovo zadovoljstvo pri delu, saj smo si ljudjedrszboj raztini in razlicno dojemamo in
ocenjujemo zadovoljstvo.

Rezultatov raziskave ne moremo posploSevati natreelorganizacijo, ker smo pridobili
mnenja le osmih zaposlenih, starih med 40 in 50kietimajo drugé@ne poglede na delo in
dejavnike motivacije, kot na primer njihovi mlaj&legi.
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Priloga: Usmeritvena vpraSanja intervjujev

1. Prosim,ge ocenite stanje zadovoljstva naslednjih dejavnikielo, vodstvo, odnosi s sodelavci,
napredovanje, pta, delovni pogoji, izobrazevanje in usposabljadgdovnicas.

Zakaj delate, kaj vam pomeni delo?

Kateri dejavniki so tisti, ki vas motivirajo pri sam delu?

Ali v svoje delo vlagate vse svoje sposobnosti?

Bi nezadovoljstvo vplivalo na vas@iankovitost in rezultate pri delu?

Kaksni so vasi osebni cilji v tem letu?

oA WN
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Abstract:

The level satisfaction of teachers and motivationdhctors

RQ: Employee satisfaction is an area that is releiraeivery organization and for this reason managé¢inas
to pay special attention to this area. A satisfi@aker brings better results and invests all theinwledge and
abilities into their work. Otherwise they will inseonly what is required of them that will not lgisuccess to
the organization in achieving their goals. Workisfattion reflects an individual’'s emotional exmarces in the
environment that they are working in. Many timesnagement starts paying attention when it is toe. |[&br
this reason, measuring employee satisfaction shoctdir in each organization. This way appropriatéoas
and decisions can be made to improve current dondit

Purpose: To investigate employee satisfaction, determirmel¢iel of satisfaction or dissatisfaction and tdgn
motivational factors. Furthermore, to examine hosvspnal goals of individuals influence their womkdato
which degree money is a motivator for work.

Methods: A descriptive approach was used to examine therdfieal content, interview. An interview was
conducted with which data was obtained on emplegatisfaction.

Results: Employees are satisfied with their work and itegithem a personal challenge, offers satisfaction,
source of income and pleasure. They are motivayepaly, student satisfaction, and successful tragisée of
knowledge to students. Possible dissatisfactioangployees would not influence their effectivenesd aork
results. They believe that fulfilling their persbgaals can influence their satisfaction.

Organization: The obtained data will be used by managementiprovement. The obtained results will lead
management in decision making to increase emplsggsfaction.

Society: Refresh knowledge from the area of creating engdogatisfaction and motivational factors that
influences people at work.

Originality: The limited number of interview participants andrgpnal acquaintance with the interviewees
affected honest answers.

Limitations: A small sample size that does not lead to genatdizs towards the whole organization.

Keywords: motivational factors, organizational climate, enygle satisfaction, satisfaction factors,
dissatisfaction
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