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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Kaksen je vpliv avtenti¢nega stila vodenja na zaposlene in na razvoj
pozitivnega psiholoskega kapitala v organizaciji?

Namen: Namen naSe raziskave je bil opraviti sistemati¢en pregled domace in tuje strokovne
literature s podro¢ja avtenti¢nega vodenja kot dejavnika za razvoj pozitivnega psiholoskega kapitala.
Metoda: Uporabili smo kvalitativno metodo raziskovanja in deskriptivno metodo dela s
sistemati¢nim pregledom domace in tuje strokovne literature od leta 1998 do leta 2024, pridobljeno
iz javno dostopnih podatkovnih baz: ResearchGate, ScienceDirekt, SemanticScholar, ProQuest in
COBISS ter repozitoriji univerz ReVIS, NaRDuS, RUP, RUL, DKUM. Proucevali smo pomen
avtenti¢nega stila vodenja kot dejavnika za ustvarjanje dobrih odnosov med zaposlenimi in za
razvijanje pozitivnega psiholoskega kapitala, ki pripomore Kk pozitivnemu organizacijskemu
ekosistemu.

Rezultati: Izidi iz raziskave prina$ajo nova teoretina spoznanja, ki so koristna za snovanje
sprememb v stilih vodenja ter za tiste, ki bodo $e naprej raziskovali razli¢ne stile vodenja in klju¢ne
dejavnike, ki kaZejo na uspesnost organizacije. Stil vodenja, ki prinasa zadovoljstvo zaposlenih,
pozitivno vpliva na kulturo organizacije.

Organizacija: Teoretikom, raziskovalcem in praktikom, ki se ukvarjajo s stili vodenja,
predstavljamo avtentien stil vodenja za menedzerje, njegove prednosti in izzive, v katerih obstaja
velika verjetnost razvoja pozitivnega socialnega kapitala v organizaciji.

Druzba: Stili vodenja so vzorec vplivanja na ljudi z namenom vzajemnega doseganja ciljev, ko
vodja uporablja razli¢ne vzvode in instrumente za oblikovanje zanj znacilne ter najbolj u¢inkovite
oblike stila vodenja. Ucinkovito vodenje prispeva k zadovoljstvu zaposlenih in odnosom med
zaposlenimi. Vse to krepi kulturo organizacije in spodbuja trajnostni razvoj gospodarstva ter druzbe.
Originalnost: Identificirali smo vrzel v pomanjkanju raziskav v katerih naj bi avtorji povezovali
pomen avtentinega stila vodenja s pozitivnim socialnim kapitalom.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Omejili smo se na 23 raziskav, katerih izbor je bil subjektiven
in omejen na javno dosegljive bibliografske enote. Glede na zaznane raziskovalne vrzeli in
ugotovitve iz raziskav smo poleg prispevka k znanosti v menedzmentu podali tudi predloge za
nadaljnje raziskovanje.

Kljucéne besede: avtenticno vodenje, menedzment, organizacija, socialni kapital, stil vodenja,
vodje.
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1 Uvod

Hiter razvoj sodobnih teorij vodenja je spodbudil zanimanje za nove pristope, kot so avtenti¢no,
eti¢no in sluznostno vodenje, ki poudarjajo organizacijske in druzbene dimenzije (Day et al.,
2014, str. 65). Druzbene, politi¢ne in tehnoloske spremembe so povecale potrebo po moralno
odgovornih in kredibilnih voditeljih.

Northouse (2013, str. 6-8) izpostavlja, da je teorija avtenti¢nega vodenja nastala kot odgovor
na globalne krize, temelji pa na pozitivnih oblikah vodenja, ¢eprav enotne definicije Se ni.
Avtenticno vodenje vkljuCuje pozitivne psiholoske sposobnosti, eticno vzdus§je,
samozavedanje, uravnotezeno komunikacijo in osebni razvoj, kar prispeva k vecji u€inkovitosti
organizacije (Walumbwa et al., 2008, str. 90). Ustvarjalnost zaposlenih je kljucen dejavnik
dolgoro¢nega uspeha, saj spodbuja razreSevanje problemov in inovacije (Amabile, 1997, str.
40).

Namen raziskave je prouditi razvoj teoreticnih okvirov avtenti€nega vodenja ter povzeti
dosedanje ugotovitve.

2 Teoreti¢na izhodisca

Vodenje v organizacijah postaja vse bolj razsezno in zapleteno zaradi tehnolosSkega napredka
in procesov globalizacije. S sodobnimi organizacijskimi zasnovami se poudarja pomembnost
zadovoljstva, ustvarjalnosti in motivacije zaposlenih. Klju¢ni dejavniki uspesnega vodenja
vkljucujejo odprto komuniciranje, razvoj vodstvenih kompetenc, izobrazevanje in
usposabljanje ter u¢inkovit prenos znanja in vodenje ljudi (MoZina & Kovac, 2006, str. 30-31;
Mesko, 2009 str. 70-71).

Vodenje, ki je tako staro kot ¢lovestvo, temelji na moci in vplivu, ki pa nista vedno usmerjena
v dobrobit organizacije (Rozman, 2002, str. 76; Biloslavo, 2010, str. 74-80). Namen vodenja
je usmerjanje posameznikov k doseganju skupnih ciljev (Perrin et al., 2011, str. 221). Nekateri
avtorji vodenje opredeljujejo kot dejanje posameznika (Drucker & Purg, 1997, str. 16), drugi
kot odnos med ljudmi (Mozina, 1994, str. 4). Vodenje zajema vplivanje in usmerjanje
sodelavcev k ciljem organizacije (Mozina, 2002, str. 499), pri ¢emer stil vodenja zdruzuje skrb
za naloge in zaposlene (Kavc¢ic, 1991, str. 218-220).

Odnosi med vodjo in zaposlenimi temeljijo na vodstvenih ravnanjih, ki odrazajo znacaj vodje
in strokovne izkusnje (Kovac et al., 2004, str. 28-32). Uspesnost vodenja je tesno povezana s
sposobnostjo prepoznavanja specifi¢ne situacije ter izbiro ustreznega stila vodenja (Reddin,
1970, str. 63—-64). Vodja pri svojem delu uporablja razlicna vedenja, kot so delegiranje,
motiviranje, dolocanje ciljev in razresevanje konfliktov (Yukl, 2001, str. 43—46). Z vodenjem
se spodbuja ustvarjalnost, kar zahteva motivirane zaposlene in podporno delovno okolje (Pucelj
& Likar, 2006, str. 138; Urh, 2007, str. 58).
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Avtenti¢no vodenje izhaja iz osebnih izkusenj in zivljenjskih zgodb posameznika (Dimovski et
al., 2009, str. 147). Organizacije, ki vrednotijo ¢loveski kapital, investirajo v razvoj zaposlenih
s podporo kadrovskih strokovnjakov (Svetlik & Kohont, 2009, str. 150). Stil vodenja
pomembno vpliva na vedenje, vrednote ter zadovoljstvo zaposlenih (Kralj, 1999, str. 175), pri
¢emer je kljuénega pomena odnos med vodjo in sledilci ter legitimnost vodje kot avtoritete
(Kouzes & Posner, 1987, str. 8).

Sodobni izzivi, vklju¢no s tehnoloskimi in globalnimi spremembami, izpostavljajo ¢loveski
kapital kot kljuéno konkurencno prednost. Vodstvene funkcije zahtevajo vzpostavitev
delovnega okolja, v katerem se spodbuja zaupanje, inovativnost in motivacijo zaposlenih, pri
cemer sta kakovost medosebnih odnosov ter odgovorna uporaba moci temeljna dejavnika
uspeha organizacije (Boehlke, 2008, str. 79).

V negotovem poslovnem okolju je transparentnost vodij klju¢nega pomena, saj neeti¢na
ravnanja privedejo do dolgorocne nestabilnosti. Stratesko ravnanje z ljudmi in avtenti¢ni stil
vodenja, ki temelji na pozitivni psihologiji, prispevata k gradnji zaupanja in pozitivno vplivata
na zaposlene.

Pojem avtentiCnosti, ki izvira iz starogrske filozofije in pomeni »spoznati samega sebe«
(Gardner et al., 2011, str. 1121), zajema naravnost, izvirnost ter proces samospoznavanja in
razumevanja lastnih vrednot ter talentov (Shamir & Eilam, 2005, str. 396—-397; Cerne & Penger,
2010, str. 829; Elrod, 2012, str. 14).

Avtenti¢no vodenje raziskovalci razumejo kot medgeneracijski prenos, pri katerem vodje
vodenje dojemajo kot poslanstvo, svoj uspeh pa merijo z razvojem sodelavcev (Dimovski et
al., 2014, str. 91). Psiholosko avtenti¢nost Algera & Lips-Wiersma (2012, str. 119)
opredeljujeta kot usklajenost z notranjimi potrebami posameznika. V sodobnih organizacijah
spodbujajo eti¢no vodenje kot odziv na neeti¢na ravnanja in spremembe v razmerjih moci v
kriznih ¢asih (Avolio & Gardner, 2005, str. 316).

Kljub pomanjkanju enotne definicije avtenti¢cno vodenje zajema lastnosti, kot so samozavest,
optimizem, moralna nacela ter delovanje v skladu z notranjimi vrednotami (Ilies et al., 2005,
str. 76; Beddoes-Jones, 2011, str. 2). Avtenti¢ni vodja deluje transparentno, uziva zaupanje
zaposlenih ter aktivno spodbuja njihov razvoj, s ¢imer krepi konkuren¢nost in prilagodljivost
organizacij (George et al., 2007, str. 99-110; Gill, 2012, str. 446).

Temelj avtenti¢nega vodenja predstavlja zaupanje in kompetentnost vodje, ki izraza pozitivne
vrednote in zagotavlja pravi¢en odnos do sodelavcev, kar pripomore k izboljSanju medosebnih
odnosov (Brezovsek & Kukovi¢, 2014, str. 172). Zasnova vkljucuje Stiri temeljne dimenzije:
samozavedanje, nepristransko procesiranje informacij, avtenticno delovanje ter transparentnost
v odnosih (Gardner et al., 2005, str. 344). Avtenti¢no vodenje pozitivno vpliva na odnose,
zadovoljstvo, pripadnost in motivacijo zaposlenih ter posledi¢no na njihovo vedenje (Avolio et
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al., 2004, str. 802; Dimovski et al., 2013, str. 13). Razvijanje avtenti¢nega voditeljstva zahteva
kontinuirano delo na sebi in odnosih, saj velja, da »moc sledi idejam, ne polozaju« (Bennis,
2006, str. 3).

Novo stoletje zaznamuje razvoj pozitivne psihologije in vkljucevanje Custvenih dimenzij v
menedzment, pri ¢emer so pozitivna Custva prepoznana kot klju¢ni dejavnik spodbujanja
razvoja zaposlenih (Dimovski et al., 2009, str. 15). Luthans & Youssef (2004, str. 153)
izpostavljata zasnovo psiholoskega kapitala, ki zajema upanje, samozavest, proznost in
optimizem (HERO — Hope, Efficacy, Resilience, Optimism), kot temelj pozitivne kulture
organizacije in uspesnosti avtenti¢nih vodjij.

Nadaljnje raziskave povezujejo dimenzije psiholoSkega kapitala s pripravljenostjo na
spremembe, kar prispeva k razvoju posameznika, tima in organizacije kot celote (Avolio &
Gardner, 2005, str. 333). Gardner et al. (2005, str. 361) so razvili model s pomocjo katerega so
lo¢ili avtenti¢no vodenje od psiholoskega kapitala in transformacijskega vodenja, pri ¢emer
poudarjajo razvoj pristnih vodij in sledilcev kot klju¢ni dejavnik trajnostne uspesnosti. Kljub
razlikam med modeli so ti vsi zasnovani na socialno-psiholoskih teorijah (Ryan & Deci, 2003,
str. 263), vkljucujejo moralni vidik (Sparrowe, 2005, str. 420) ter se osredinjajo na razvoj
avtenti¢nih vodij in njihovih sledilcev (Avolio & Luthans, 2008, str. 11). Walumbwa et al.
(2008, str. 100-101) zdruzujejo stiri temeljne dimenzije avtentiénega vodenja: samozavedanje,
ponotranjeni moralni vidik, uravnotezeno procesiranje informacij in transparentnost odnosov.

Avtenti¢ni voditelji, ki delujejo na osnovi morale, poStenosti in integritete, krepijo pripadnost
zaposlenih ter s tem izboljSujejo medosebne odnose in uspeSnost organizacije. Ustvarjanje
pozitivnega delovnega vzdus§ja zahteva specificne vodstvene in strokovne kompetence (Mesko,
2009, str. 35-36).

S pregledom obstojeCe strokovne literature o avtenticnem vodenju, kot dejavnika razvoja
pozitivnega psiholoSkega kapitala, bomo poudarili pomen kakovostnega vodenja za uspesnost
organizacije in organizacijskim vzdu$jem, s posebnim poudarkom na vplivu na motivacijo
zaposlenih. V zakljuc¢ku bomo opredelili omejitve in predpostavke raziskave ter predlagali
smeri za nadaljnje raziskave.

3 Metoda

Raziskava je temeljila na kvantitativni raziskovalni paradigmi in je zajemala sistematicen
pregled relevantne domace in tuje strokovne literature. Gradivo je bilo pridobljeno iz javno
dostopnih znanstvenih baz podatkov. Osrednji namen raziskave je bil vsebinsko opredeliti
raziskovalno podro¢je na podlagi teoreti¢nih izhodiSC, aktualnih znanstvenih razprav ter
klju¢énih empiri¢nih ugotovitev.

Z uporabo iskalnih pojmov »vodenje«, »stil vodenja«, »avtenticno vodenje« ter »pozitiven
psiholoski kapital« smo identificirali znanstvene ¢lanke, doktorske disertacije in strokovna
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dela, dostopna v sistemih znanstvenih in strokovnih objav slovenskih univerz (RUL, RUP,
DKUM, RUNG) ter v sistemu ReVIS.

Z uporabo angleskih iskalnih izrazov »leadership«, »leadership style«, »authentic leadership«
in »positive psychological capital« smo dodatno pridobili relevantne vire iz javno dostopnih
mednarodnih baz podatkov, kot so ResearchGate, ScienceDirect, Semantic Scholar, Google
Scholar, ProQuest ter PQDT Open. Postopek iskanja in selekcije literature, ki je bila osnova
sistematicen pregled, je prikazan s PRISMA diagramom (slika 1).

Slika 1
Model raziskave sistemati¢nega pregleda strokovne literature v raziskavi

Identifikacija Identifikacija Identifikacija Identifikacija
znanstvenih doktorskih magistrskih del v znanstvenih
¢lankov v bazah disertacij v bazah z uporabo monografij v
z uporabo bazah z uporabo iskalnih bazah z uporabo
iskalnih pejmov iskalnih pojmov iskalnih
(m=19) pojmov m=9) pojmov
(n=14) (- 4)

—

Znanstveni ¢lanki, doktorske disertacije, magistrska dela in
znanstvene monografije po odstranitvi dvojnikov
in ¢lankov brez celotnega teksta
m=19+14+9+4)

/

Pregled znanstvenih ¢lankov, Strokovna literatura
doktorskih disertacij, magistrskih izkljucena iz nadaljnje
del in znanstvenih monografij raziskave
m=13+4+4+2) m=6+10+5+2)

Strokovna literatura vkljucena v
raziskavo
(m=23)

[ Vkljutenost ] [ Ustreznost ] [ Selekcija l [ Identifikacija ]

Prirejeno in povzeto po Moher et al. (2009, str. 125)

V raziskavi smo identificirali in analizirali literaturo o avtenticnem vodenju ter pozitivhem
psiholoskem kapitalu, ki se medsebojno dopolnjujeta in prispevata k vecji ucinkovitosti
organizacije. V nadaljevanju predstavljamo analizo klju¢nih ugotovitev iz izbrane strokovne
literature.

4 Rezultati in razprava

V prvi fazi izbora smo zbrali znanstvene clanke, doktorske disertacije, magistrska dela in
monografije, ki smo jih shranili ter preliminarno ocenili na podlagi naslovov.
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V raziskavo smo vkljucili stiri doktorske disertacije, 13 znanstvenih ¢lankov, Stiri magistrska
dela in dve znanstveni monografiji iz obdobja 1998-2024, v slovenskem in angleSkem jeziku.
Najprej smo pregledali povzetke za oceno relevantnosti, nato pa celotno gradivo selektivno
analizirali s pomocjo programa Mendeley. Neustrezna literatura je bila izlocena. V najozji izbor
je bilo zajetih 23 studij v katerih avtorji osvetljujejo povezavo med avtenti¢nim vodenjem in
pozitivnim psiholoskim kapitalom v organizacijah. Celovito analizo klju¢nih dejavnikov
povzemamo v Tabeli 1, ki izpostavlja vlogo avtenti¢nega vodenja kot temeljnega dejavnika
pozitivnega psiholoskega kapitala.

Prvi stolpec vsebuje avtorje in leto izdaje izbrane literature, drugi stolpec povzema uporabljeno
raziskovalno metodologijo, tretji stolpec pa opisuje kljuéne ugotovitve o nacelih avtenticnega

vodenja in njegovem vplivu na pozitiven psiholoski kapital.

Tabela 1

Analiza izbrane strokovne literature

Avtor(ji) in letnica objave

Raziskovalna metodologija

Povzete ugotovitve

Algera & Lips-Wiersma
(2012)

Clanek predstavlja teoretiéno
raziskavo, pri kateri je uporabljena:
teoreti¢no-kriti¢na metodologija,
analiza obstojecih teorij,
eksistencialne teme in predlog za
premik fokusa.

Clanek kriti¢no proucuje obstojece
teorije avtenti¢nega vodenja in
uvaja zasnovo "'radikalno
avtenti¢nega vodenja", ki zahteva
aktivno soustvarjanje kulture
pristnosti, kar omogoc¢a polno
izraZanje posameznikov in krepi
organizacijsko ucinkovitost.

Avolio & Gardner
(2005)

Clanek predstavlja teoreti¢no studijo z
uporabo konceptualne metodologije.

Clanek razvija zasnovo avtenti¢nega
vodenja kot osrednjega pristopa k
pozitivnemu voditeljstvu, ki temelji
na iskrenosti, integriteti in
samorefleksiji. Razvoj avtenti¢nega
vodenja je kljuen za trajnostne in
pozitivne organizacijske rezultate,
saj avtenti¢ni vodje ustvarjajo
zaupanje ter krepijo zavzetost in
dobrobit zaposlenih.

Avolio & Luthans

Knjiga temelji na kombinaciji

Knjiga predstavlja prakti¢en pristop

(2008) teoreti¢ne analize in obseznih k razvoju avtenti¢nega vodenja,
empiriénih raziskavah Gallup temelje¢ na osebnih izku$njah in
Leadership Instituta. konceptu psiholoskega kapitala
(upanje, u¢inkovitost, odpornost,
optimizem). Visoko ucinkoviti
voditelji dosegajo trajen pozitiven
vpliv z razvijanjem kompetenc, kot
S0 avtenti¢nost, Custvena
inteligenca, vizionarsko vodenje in
motivacija zaposlenih.
Duhani¢ Kvantitativna raziskava. Anketni Prilagodljiv in participativen stil
(2015) vprasalnik za 52 naklju¢no izbranih vodenja pozitivno vpliva na
zaposlenih v podjetju Belimed d.o.o0. zadovoljstvo in motiviranost,
medtem ko avtoritarni pristop
deluje negativno.
Gali¢ Kvalitativna raziskava. 137 Delovne izku$nje izboljsujejo
(2019) poglobljenih intervjujev z vodji ufinkovitost intuicije z boljSim

306

»se nadaljuje«



Revija za univerzalno odli¢nost / Journal of Universal Excellence,
December 2025, leto / year 14, stevilka / number 4, str. / pp. 301-314.

»nadaljevanje«
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slovenskih javnih komunalnih
podijetij.

»prepoznavanjem vzorcev in
hitrejSo presojo. Intuicija in
analiti¢no odlo¢anje se medsebojno
dopolnjujeta, saj vodje intuitivne
odloditve preverjajo tudi racionalno.

Gardner at al.

Kvalitativna raziskava. Sistemati¢ni

Pozitivni u¢inki avtenti¢nega

(2011) pregled 91 znanstvenih publikacij o vodenja na sledilce in
avtenti¢nem vodenju in vsebinska organizacijsko uspesnost.
analiza ter kodiranje glede na vrsto
publikacije, disciplinarno pripadnost
avtorjev, teoretiCne osnove,
raziskovalne strategije, lokacijo in tip
vzorca ter metode zbiranja in analize
podatkov.
George Priro¢nik, ki temelji na avtorjevih Trajnostni uspeh zagotavljajo
(2003) osebnih izkusnjah in refleksijah o voditelji, ki delujejo iz notranje
vodenju. Vkljucuje avtobiografski integritete, vodijo z zgledom in
pristop, $tudije primerov, reflektivno  spodbujajo razvoj ljudi ter kulture
analizo in model avtenti¢nega organizacije.
vodenja.
Groselj Kvantitativna raziskava. Anketiranje Avtenti¢no in transformacijsko
(2016) 126 zaposlenih v mednarodnem vodenje prispevata k spodbujanju
tehnoloskem podjetju. Multipla inovativnosti z ustvarjanjem
regresijska analiza. psiholoskih pogojev zaupanja,
varnosti in motivacije.
llies et al. Sistemati¢en pregled literature, Uspes$no vodenje zahteva
(2005) ontolosko in konceptualno analizo, preseganje vedenjskih lastnosti in
razvoj Stirikkomponentnega osredinjanje na avtenti¢nost ter
teoretinega modela ter predloge za spodbujanje eudaimonic¢ne blaginje
nadaljnje kvantitativne in kvalitativne ~ zaposlenih.
raziskave.
Ivanko Primerjalna analiza stali§¢ in navedb Prehod iz klasi¢nega menedZmenta
(2019) avtorjev ter sinteza ugotovitev na k transformacijskemu,
osnovi izvedene analize. avtenti¢nemu in vrednotno
usmerjenemu vodenju je klju¢nega
pomena za dolgoro¢no uspesnost
organizacij.
Jermanis Kvantitativna raziskava. Anketiranje Razvoj vodstvenih kompetenc
(2017) 152 vodij in 348 zaposlenih v petih pomembno prispeva k izboljSanju
proizvodnih enotah avtomobilske psiholoskega pocutja zaposlenih in
industrije v Sloveniji. Deskriptivna dolgoro¢ni uspesnosti organizacije.
statistika, korelacijska in regresijska
analiza.
Kern Pipan Kvantitativna in kvalitativna Cloveski kapital bistveno prispeva k
(2010) raziskava. Anketiranje v 110 velikih uspeSnemu uvajanju izbolj$av in
slovenskih zasebnih organizacijah ter  vi§ji organizacijski u¢inkovitosti.
polstrukturirani intervjuji z vodilnimi  Obstaja pozitivna povezava med
kadri. Faktorska in hierarhi¢na razvitostjo ¢loveskega kapitala,
klasterska analiza. izvajanjem izboljSav in doseZeno
stopnjo poslovne odli¢nosti.
Kosnik Kvantitativna raziskava. Anketiranje Obstaja statisti¢no znacilna
(2013) 28 zaposlenih in vodij podjetja Spica  pozitivna povezanost med

International d.o.o0.. Deskriptivna
statistika, korelacijska in regresijska
analiza.

avtenti¢nim vodenjem in PsyCap
zaposlenih. Vodje z izraZeno
avtenti¢nostjo prispevajo k visjim
ravnem upanja, optimizma,
samozavesti in odpornosti pri
zaposlenih.
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Kristancic et al.

Kvantitativna raziskava. Anketiranje
zaposlenih v slovenskih podjetjih

Dejavniki pozitivnega psiholoskega
kapitala pozitivno in statisti¢no

(2021) elektrogospodarskega sektorja (8 znadilno vplivajo na zavzetost, pri
vodij in 32 zaposlenih). Deskriptivna ~ ¢emer ima najve¢ji vpliv samozavest,
statistika, faktorska in regresijska sledita upanje in optimizem,
analiza. naj$ibkejsi pa odpornost.

Lipiénik Pregled domace in tuje literature, Dolgorocna uspesnost organizacij

(1998) sinteza obstojec¢ih modelov in je odvisna od sistemati¢nega,
konceptov ter analiza prakti¢nih strateSkega in Cloveku usmerjenega

. . pristopa k ravnanju z ljudmi.
primerov in izkuSenj.

Langerholc Kvantitativna raziskava. Anketiranje  Doseganje poslovne odli¢nosti

(2016) 100 zaposlenih na Zavodu Republike  zahteva stratesko povezovanje

Slovenije za transfuzijsko medicino
(ZTM). Opisna statistika, kanoni¢na
korelacija, t-test in ANOVA.

razvoja vodij in ¢loveskih virov z
EFQM merili, kar krepi
konkurenénost in trajnostni uspeh
organizacij.

Luthans & Youssef
(2004)

Analiza obstojecih konceptov,
opredelitev PsyCap in njegovo
povezavo s pozitivnim
organizacijskim vedenjem (POB).

PsyCap zajema $tiri razvijajoce se
psiholoske vire: samoucinkovitost,
upanje, optimizem in odpornost, Ki
so merljivi, razvijajo¢i in
obvladljivi.

Luthans at al.

Sinteza obstojecih teorij in raziskav

Avtenti¢no vodenje je kljucen

(2003) kot osnova za nadaljnje empiri¢ne razvojni pristop, ki spodbuja rast in
Studije in prakti¢ne aplikacije. ufinkovitost vodij ter organizacij,
saj temelji na gradnji zaupanja,
morale in trajnih pozitivnih izidov
za vodje in sledilce.
Mekis Kvantitativna raziskava. Anketiranje ~ Obstaja pomembna pozitivna
(2016) 85 zaposlenih v slovenskem podjetju ~ povezava med zavzetostjo

Messer. Eksplorativna faktorska
analiza in veCkratna regresijska
analiza ter samoocenjevalni
vprasalnik (EFQM).

zaposlenih in poslovno odli¢nostjo
organizacij. Vodstvene prakse in
dobro ravnanje z ljudmi so kljuéni
dejavniki za spodbujanje zavzetosti
ter posledi¢no doseganje poslovne
odli¢nosti.

Resnik Kozinc &
Cinkole Radovanovié

Analiza strokovne literature.

Kljuéna je vloga vodij pri
oblikovanju zavzetosti in

(2024) produktivnosti zaposlenih.
Shamir & Eilam Analiza Zivljenjskih zgodb in Razvoj avtenti¢nega vodenja je
(2005) povezovanje osebnih izkuSenj z povezan z Zivljenjsko zgodbo

vodstvenimi praksami.

posameznika, kar omogoca skladno
in verodostojno vodenje.

Walumbwa et al.

Kvantitativna raziskava. Anketiranje

Avtenti¢no vodenje pozitivno vpliva

(2008) 478 zaposlenih in 104 njim na zadovoljstvo zaposlenih in
nadrejenimi v 11 ameriskih njihovo zavzetost ter organizacijsko
multinacionalkah iz razli¢nih ucinkovitost.
kulturnih okolij (ZDA, Kitajska in
Kenija). Faktorska analiza, SEM.

Whitehead Teoreticni pregled in analiza primerov  Razvoj avtenti¢nega vodenja pri

(2009) (case study) ter razvoj modela mladostnikih krepi samozavedanje,

vodstvene avtenti¢nosti pri
mladostnikih.

eti¢ne vrednote ter sposobnost
pristnega izrazanja, kar spodbuja
zavzetost, zdravo socialno okolje ter
osebnostno rast in voditeljske
kompetence.
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Pregled izbrane literature potrjuje aktualnost tematike avtenticnega vodenja in pozitivnega
psiholoskega kapitala, ki je predmet zanimanja domacih in tujih avtorjev. Ugotovitve kazejo na
konsistentne zakljucke o pozitivni povezanosti med obema zasnovama. Raziskava si prizadeva
poglobiti razumevanje tega razmerja, prispevati k razvoju teorije in prakse avtenticnega
vodenja ter oblikovati izhodis¢a za nadaljnje raziskave. Poudarjen je pomen avtenticnega
vodenja za krepitev pozitivnega psiholoskega kapitala in ve¢jo uspesnost organizacije.

5 Zakljuéek

Namen raziskave je bil na podlagi sekundarnih virov — domace in tuje strokovne literature — predstaviti
teoreti¢na izhodis¢a avtenti¢nega vodenja kot dejavnika za razvoj pozitivnega psiholoSkega kapitala ter
osvetliti razseznost in zapletenost vodenja ljudi. Analizirani so bili izbrani znanstveni viri (23) z
namenom prispevati k poglobljenemu razumevanju znacilnosti uspesnega vodenja ter k razvoju znanja
na podro¢ju menedzmenta.

Vecina obravnavanih raziskav (Avolio & Gardner 2005, str. 337; Gardner et al. 2005, str. 371;
Luthans 2002, str. 71; Luthans et al. 2006, str. 392; Luthans & Youssef 2004, str. 159; Luthans,
Avey & Patera 2008, str. 220; George 2003, str. 223-225) kaze na medsebojno povezanost
avtenti¢nega stila vodenja in pozitivnega psiholoskega kapitala. Oba konstrukta prispevata k
vecji ustvarjalnosti zaposlenih ter izboljSanju usposobljenosti in uspesnosti vodij. Razvijanje
psiholoskega kapitala menedzerji in organizacije spodbujajo skupaj z drugimi pozitivnimi
dejavniki na delovnem mestu, kar vodi k ve¢jemu delovnemu zadovoljstvu in organizacijski
predanosti.

Nasa $tudija dopolnjuje obstojece raziskave in potrjuje njihove ugotovitve tako s teoreti¢nega
kot empiri¢nega vidika. Veliko raziskovalcev hkrati preucuje avtenti¢éno vodenje in pozitivni
psiholoski kapital, kar kaze, da oba dejavnika vzporedno spodbujata zadovoljstvo in
ustvarjalnost zaposlenih. Ta ustvarjalnost je kljuéni vir za organizacije pri soocanju s
konkuren¢nimi izzivi, izkori§€anju poslovnih priloZnosti ter izboljSanju u¢inkovitosti (Rego et
al., 2012, str. 431). Z uporabo teh zasnov lahko menedzerji in organizacije spodbujajo tudi
druge pozitivne ucinke, kot so uspesnost na delovnem mestu, delovno zadovoljstvo, sreca pri
delu in organizacijska predanost (Luthans et al., 2006, str. 390; Luthans et al., 2008, str. 220;
Walumbwa et al., 2008, str. 111). Menedzerji v sodobnih organizacijah naj bi delovali z
namenom, vrednotami in integriteto, gradili trajne organizacije, motivirali zaposlene za
zagotavljanje vrhunskih proizvodov in procesov ter ustvarjali dolgorocno vrednost za delnicarje
in druge udelezence (George, 2003, str. 9). Uspesen menedzer z ustrezno kombinacijo nacel,
vrednot in vedenja pomembno prispeva k zadovoljstvu ter spodbuja ustvarjalnost in
inovativnost zaposlenih (Duhani¢, 2015, str. 65).

Prispevek k znanosti predstavlja ugotovitev, da u¢inkovit stil vodenja prispeva k oblikovanju
pozitivnega organizacijskega vzdu§ja in kulture organizacije ter krepitvi zadovoljstva
zaposlenih. Rezultati ponujajo nova teoreti¢na izhodis¢a za nadaljnje raziskave stilov vodenja
in prepoznavanje dejavnikov uspeSnosti organizacije.
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Raziskava temelji na predpostavki o medsebojni povezanosti avtenticnega vodenja in
pozitivnega psiholoskega kapitala, ki skupaj prispevata k ustvarjalnosti, zadovoljstvu in
zavzetosti zaposlenih ter uc¢inkovitosti organizacije. Zasnovi naj bi bili uporabni v razli¢nih
ekosistemih organizacije. Vsebinske omejitve izhajajo iz teoreti¢ne naravnanosti raziskave, ki
ne omogoca poglobljenega vpogleda v prakticno implementacijo, ter iz kompleksnosti in
vecdimenzionalnosti konstruktu. Manjkajo tudi dejavniki, kot sta kultura organizacije in
socialni kapital. Ugotovitve predstavljajo teoreticno osnovo za nadaljnje empiri¢ne raziskave.
Za nadaljnje poglobljene raziskave priporo¢amo vkljucitev SirSega nabora literature v
kvalitativno Studijo, ki bi raziskala hipoteze menedZerjev ter preverila skladnost oziroma
neskladnost med teorijo in prakso.
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Abstract:
Authentic Leadership as a Factor in the Development of Positive Psychological
Capital

Research Question (RQ): How does authentic leadership influence employees and the
development of positive psychological capital within organizations?

Purpose: This study aimed to conduct a systematic review of both national and international
academic literature concerning authentic leadership as a contributing factor to the development of
positive psychological capital.

Method: We employed a qualitative research approach and a descriptive method, conducting a
systematic review of domestic and international scholarly literature from 1998 to 2024. The sources
were obtained from publicly accessible databases, including ResearchGate, ScienceDirect, Semantic
Scholar, ProQuest, and COBISS, as well as university repositories such as ReVIS, NaRDuS, RUP,
RUL, and DKUM. The study examined the significance of the authentic leadership style as a factor
in fostering positive interpersonal relationships among employees and in developing positive
psychological capital, which contributes to a healthy and constructive organizational ecosystem.
Results: The findings of the research provide new theoretical insights that are valuable for informing
changes in leadership styles and for future research into various leadership approaches and the key
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factors associated with organizational success. A leadership style that fosters employee satisfaction
has a positive impact on organizational culture.

Organization: This study introduces authentic leadership as a managerial model to theorists,
researchers, and practitioners engaged in the study of leadership styles, outlining its benefits and
challenges, and underscoring its significant potential to facilitate the development of positive social
capital within organizational settings."

Society: Leadership styles represent patterns of influencing others with the aim of achieving shared
goals, whereby the leader employs various levers and tools to shape a leadership approach that is
both distinctive and effective. Effective leadership contributes to employee satisfaction and
enhances interpersonal relationships in the workplace. These elements collectively strengthen
organizational culture and support the sustainable development of both the economy and society.
Originality: We identified a gap in the existing research concerning the lack of studies that
explicitly link the significance of authentic leadership with the development of positive social
capital.

Limitations/Future Research: We limited our review to 23 studies, with the selection being
subjective and restricted to publicly accessible bibliographic sources. Based on the identified
research gaps and findings, we have not only contributed to the field of management science but
also offered recommendations for future research.

Keywords: authentic leadership, management, organization, social capital, leadership style, leaders.
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Abstract:

Research Question (RQ): Lifelong learning is the basis of today's business. All employees, and
their managers, in modern times, need to continuously learn and work on developing their abilities.
Nevertheless, lifelong learning requires certain efforts, and support is needed throughout the process.
The main problem of the research was the influence of different leadership styles on lifelong
learning. The main question was leaders and leadership styles influence the lifelong learning of their
employees and followers?

Purpose: The main purpose of the research was to examine the relationship between leadership
styles and lifelong learning of employees. The purpose was to see which leadership styles were most
supportive of lifelong learning, that is, which leadership styles lead to the greatest motivation when
it comes to lifelong learning of employees.

Method: In the theoretical part of the work, previous research related to this topic were consulted.
Empirical research has been done on a sample of 30 companies, small and medium-sized enterprises,
an analysis of leadership styles in the analysed companies, an analysis of lifelong learning methods,
and the relationship between leadership styles and lifelong learning was examined.

Results: The research results indicate that the most represented leadership style in small and medium
enterprises is democratic (56.7%). When it comes to supporting employees in the context of
additional learning, the research results indicate that autocratic leaders are most often willing to
support their employees through financial investments, while democratic leaders are more willing
to provide their employees with days off to improve professionally. Also, the research results show
that the approach to learning among employees is the most studious and better in cases where the
leader is an autocrat, but the avoidance of learning is most present in cases where the leader is
laissez-faire.

Organization: Through the research, it was determined which leadership styles contributed most to
the motivation for lifelong learning, and insight into such results could be an input for leaders (or
those who intend to become leaders) on how to adapt their style in the context of the greatest
motivation of employees towards lifelong learning.

Society: More knowledge, or learning, surely leads to greater social responsibility. Through lifelong
learning, not only employees’ benefit, but also managers, clients, consumers, and the wider social
community.

Originality: Research of this type is one of the most important in this region, where the connection
between leadership styles and lifelong learning is sought on a sample of small and medium-sized
enterprises.

Limitations / further research: Research limitations refer to difficulties in the process of forming
a sample and obtaining data. Recommendations for future research refer to the inclusion of
additional variables in the existing constellation, among which are change management, quality,
formal education.

Keywords: lifelong, learning, leaders, leadership, managers, styles, recommendations, influence.
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1 Introduction

Lifelong learning is inseparable from the development of people, but also the development of
companies today. It is unreasonable to expect social development without education. However,
the demands on employees today are much greater than the demands placed on employees in
the 70s and 80s, in the context of learning. This is quite logical, because modern times bring a
lot of new information, science and technology are constantly developing, and accordingly,
employees have more knowledge and skills that they need to accept when performing their
daily tasks. It can be said that the time of learning only at school or college has passed, and that
lifelong learning, as a sociological and psychological construct, has long been alive and has its
place in society. The paradigm of learning in school or college has been overcome, therefore
employees today learn both at work and after work, in order to remain competitive and to meet
the demands of the job. The paper will investigate how different leadership styles affect the
lifelong learning of employees, i.e. which styles are the most supportive of lifelong learning,
and which leadership styles are the least stimulating to employees in the context of their
motivation for lifelong learning.

The main purpose of this kind of research is to examine the will of employees for lifelong
learning in the context of different leadership styles. The paper will examine whether different
leadership styles contribute to a higher level of employee motivation in the context of lifelong
learning. Based on these results, we will have information about which leadership styles
contribute most to the motivation of employees in the context of lifelong learning, and a signal
will be given for the potential correction of leadership styles in order to increase the level of
willingness, motivation and readiness of the respondents towards lifelong learning.

2 Theoretical foundations

Learning is not limited to reading, writing and arithmetic. Lifelong learning can be seen as a set
of organizational and procedural guidelines for educational practice with the aim of
encouraging learning throughout life. Such learning can be called intentional learning. (Igbal,
2009, p. 5). The term “lifelong learning” was used as early as the late 1920s, but there are
different interpretations of the term in different countries. In the United States, it is often
understood as a synonym for adult education and associated with alternative educational
activities, such as educational mediation. In Europe, the term is more related to the integration
of learning and work, especially through programs that include paid educational leave or
continuing education. In South Africa, the trade union movement, especially within the
Congress of South African Trade Unions (Cosatu), is developing the concept of lifelong
learning as part of a broader education and training system that should meet the needs of equity
and development. Adrienne Bird from the National Union of Metalworkers of South Africa
(Numsa) explains that the goal of lifelong learning is the gradual improvement of workers
through a combination of formal and informal learning, including on-the-job learning. In the
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global educational context, lifelong learning has become a key mantra of educational policy in
the new millennium (Verma, Singh, 1995, p. 558).

Lifelong learning was therefore set as a way of working in each new generation of employees
that comes. However, it is believed that the need for learning has never been greater than in this
modern and turbulent time. Previous research indicates that Generation Z is the generation that
is currently facing major challenges related to learning after formal education, and needs
support along the way (Olejnik, 2022, p. 15).

Organizational learning can be influenced by several different items, and one that is extremely
important is definitely the leadership style. This has been researched before.

When talking about leadership styles, the most common division of them is autocratic,
democratic and laissez-faire leadership style. Autocratic leadership is a style in which the leader
makes all decisions without involving employees, often maintaining a significant distance from
the team. This style of leadership is usually imposed on the organization, and decision-making
is almost completely under the control of the leader. Although employees may be asked for
their opinions during the decision-making process, these opinions are rarely taken into account.
Autocratic leaders rely on their own judgments and ideas, and rarely accept advice or
suggestions from their team. In autocratic leadership, the leader maintains strict control over
the group, dictating how tasks should be done and not trusting employees with important
decisions or responsibilities. Group members usually have little or no influence on the decision-
making process and are expected to follow orders without question. This leadership style is
often perceived as authoritarian and controlling. However, although the above sounds like a
style that is doomed in advance, in real life, this style is very successful (Chukwusa, 2019, p
19). Democratic leadership is a style that emphasizes participation, cooperation and joint
decision-making within the group. A democratic leader encourages the participation of team
members, actively including them in the decision-making process. This leadership style
improves morale, as it creates an environment where individuals feel valued and empowered to
contribute their ideas and opinions. Democratic leaders lead their teams, provide support and
ensure that everyone has a voice in shaping the direction of the group. One of the key benefits
of democratic leadership is its ability to increase employee satisfaction, engagement and
commitment. By delegating authority and giving employees the responsibility to make
decisions, democratic leaders help build trust and confidence among team members. This
approach not only leads to higher productivity but also helps create an inclusive and cooperative
organizational culture (Sharma, Singh, 2013, p. 3). Laissez-faire leadership is generally
understood as a leadership style in which managers rarely attend the activities of their team,
avoid making decisions and do not actively participate in work processes. Unlike other
leadership styles, this style is characterized by minimal involvement and guidance by the leader.
Research on this leadership style is rarer (Desgourdes et al, 2023, p. 37).

The authors Sdnchez-Rodriguez et al (2024, p. 193) in their research examined the influence of
leadership style on learning in the organization, and the research results support the fact that
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organizational learning is largely determined by leadership style. The leadership style,
according to the research results of these authors, contributes to building good organizational
practices, which are very necessary for organizations in the context of their progress. Also, the
authors of Sabir et al (2011, p. 145) proved in their research that organizations meet their
expectations with hard-working employees, who, along with learning, contribute to the greatest
results. Similar results were recorded in the research of Batista-Taran et al (2009, p. 16), where
it was concluded that the overall commitment of workers is related to the leadership style in the
company.

In their research, authors Kotur and Anbazhagan (2014, p. 103) examined the relationship
between lifelong learning and leadership style. The research found that the democratic style of
leadership is the most dominant on commitment to lifelong learning. According to Chandra and
Priyono (2016, p. 19), leadership styles have an impact on many other things beyond the
lifelong learning of respondents, such as the work environment and employee satisfaction with
work. So, it can be concluded that leadership styles shape a very large number of items in an
organization.

Authors Siddique, M., & Saadat, A. (2024, p. 187) in their research conducted on a sample of
employees in higher education in Pakistan, determined that each leadership style brings a
specific form of motivation to employees, and that not every leadership style is adapted for
every organization. In their research, the authors Ong et al (2020, p. 19) determined, through
SEM analysis during data processing, that leadership styles have a positive effect on
organizational culture, employee learning and job satisfaction.

On a sample of 234 respondents in Kenya, the authors Lumumba et al (2021, p. 22) investigated
how much leadership styles have an impact on lifelong learning. The research results indicate
that the laissez-faire and autocratic styles have a negative impact on lifelong learning, while the
democratic style has a positive impact. Similar results were recorded in the research of Foong
(2024, p. 48), where it is indicated that leaders are in fact initiators of changes for the better
when it comes to lifelong education.

Authors Sokoli¢ et al (2024, p. 15) examined the influence of leadership styles on employee
motivation exclusively in the public sector, on a sample of 383 employees. Research results
indicate that there is a high correlation between leadership styles and a high level of motivation,
suggesting that leaders who adopt new knowledge are more engaged and have a supportive
approach towards employees, and in this way can significantly improve organizational
performance. Similar results were recorded by Udin (2023, p. 1), according to whom it is the
leader who is responsible for creating an adequate organizational culture that will support
organizational learning.

In the context previously stated, according to Shahid (2024, p. 30), leaders must anticipate
organizational changes, but also market changes, and consequently have a continuous
commitment to organizational learning. According to Ho et al (2019, p. 19), leaders should play
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an intermediary role between learning and employees. In their research, on a sample of 514
respondents, they confirmed that leadership has a positive effect on organizational lifelong
learning. According to Qin (2022, p. 15), mid and senior leaders in China greatly influence
employee performance, and this includes, among other things, commitment to lifelong learning.
De facto, leadership is the link in an organization that basically has employees and everything
related to them. Leaders are the most important organizational influencers, who have an
influence on the organizational culture, work performance, image of the organization, and in
this connection also on the lifelong learning of employees.

3 Methods

The study collected data from a sample of 30 small and medium-sized enterprises (SMES) in
Balkan region. It focused on examining leadership styles, methods of lifelong learning, and the
relationship between the two. Data were gathered using a questionnaire. To qualify for
participation, respondents had to meet the following criteria: they had to be employees (not
managers or directors), work in an SME and be familiar with the concept of lifelong learning,
which had to be actively promoted in their company.

The primary tool used to assess lifelong learning was the Lifelong Learning Questionnaire
(LLQ), developed by Cournoyer (2014, p. 73) and later used by Ho et al. (2019, p. 48). The
LLQ includes 13 items and evaluates three aspects: goal orientation, learning approach, and
learning avoidance. The instrument demonstrated a reliability of 0.70 and a validity of 0.50.

In addition to data on lifelong learning, the questionnaire also collected basic sociodemographic
information about respondents and their companies, as well as details about their leaders—such
as leadership type and the extent of support for lifelong learning. A graphical representation of
the research model is presented in Figure 1.

Figure 1
Research model
- \
Types &f leaders H1 Providing support
Autocrat Lifelong learning | H2 Goal orientation LLQ
v H3 >
Democrat Approach to learning
:
Laissez - Faire

Avoidance of learning | /

The collected data were processed in the SPSS statistical data processing program. The basic
statistical methods used are the method of descriptive statistics, as well as the t test, which tests
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whether there are statistically significant differences between the samples. Four key hypotheses
were set, namely:

H1: There is a statistically significant difference between leaders in the context of providing
support for lifelong learning.

H2: There is a statistically significant difference between goal orientation in the form of lifelong
learning, among employees, considering the type of leader in the organization

H3: There is a statistically significant difference in the approach to learning among employees,
considering the type of leader in the organization.

H4: There is a statistically significant difference in the avoidance of learning among employees,
considering the type of leader in the organization.

4 Results

The sample consisted of 30 respondents, who are employed in small and medium-sized
enterprises. Out of the total number of respondents, 21 persons are male (70 %), while 9
respondents are female (30 %). When it comes to age, 8 respondents are between 18 and 25
years old (26.7 %), 11 are between 26 and 35 years old (36.7 %), 9 are between 36 and 45 years
old (0 %), while 2 respondents are between 46 and 55 years old (6.7 %). There were no
respondents over the age of 55 in the sample. When it comes to the level of education, 6
respondents in the sample have completed secondary vocational education (20 % of
respondents), 19 of them have completed the first cycle of studies (63.3 %), 4 people have
completed the second cycle of studies (13.3 % of respondents) and only one person in the
sample has completed the third cycle of studies (3.3 % of respondents). When it comes to the
position in the organization, 100 % of respondents stated that they are employees, therefore,
there are no owners/directors in the sample, which was also one of the sampling criteria,
because based on the data obtained from employees, a clearer picture of the leader and his
actions in the context of lifelong learning is obtained. Therefore, this sampling criterion is met.
Exactly 50 % (15 respondents) stated that they were employed in small companies, while the
remaining 15 were employed in medium-sized companies. All respondents in the sample stated
that they are familiar with the concept of lifelong learning. Based on these results, it can be
concluded that all sampling criteria are met, that is, that the sample is relevant. When it comes
to the support of leaders towards lifelong learning in the organization, the research results
indicate that 13 leaders (43.3 %) prefer financial support for their employees in the context of
lifelong learning, and even 50 % of them (15 leaders) prefer stimulation in the form of days off
for their employees, according to their views.
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Table 1
A form of leader support towards lifelong learning in the organization
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Financial support 13 43.3 43.3 43.3
Free days/Time 15 50.0 50.0 93.3
Somenthing else 1 3.3 3.3 96.7
No support 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

When it comes to the type of leaders in the analyzed organizations, the research results indicate
that, according to the views of the respondents, in their organizations there are 7 autocrats
(23.3%), 17 democrats (56.7 %) and 6 leaders characterized by laissez-faire (20 % of
respondents).

Table 2
Types of leaders
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Autocrat 7 23.3 23.3 23.3
Democrat 17 56.7 56.7 80.0
Laissez - Faire 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

First of all, it was examined whether there was a statistically significant difference in support
for lifelong learning, according to the type of leader.

Table 3
Types of Leaders vs Support of Leaders
t df Sig. (2- Mean 95 % Confidence Interval of the
tailed) Difference Difference
Lower Upper
Types of 16.109 29 .000 1.96667 1.7170 2.2164
leaders
Support of 12836 29 .000 1.66667 1.4011 1.9322
leaders

The test results indicate that t=16.109 with p=0.000 (p<0.05), from which it follows that there
is a statistically significant difference between leaders in the context of providing support for
lifelong learning. The research results indicate that autocrats provide the greatest support
exclusively in the form of financial support, while democrats and laissez-faire leaders provide
support for lifelong learning in other ways, e.g. in the form of days off.

Table 4
Types of leaders vs. Goal orientation: Lifelong learning
t df Sig. (2- Mean 95 % Confidence Interval of
tailed) Difference the Difference
Lower Upper

Types of leaders 16.109 29 .000 1.96667 1.7170 2.2164
GO:Lifelong 11854 29 .000 3.03333 2.5100 3.5567
learning
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The test results indicate that t=16.109 with p=0.000 (p<0.05), from which it follows that there
is a statistically significant difference between goal orientation in the form of lifelong learning,
among employees, considering what type of leader is in the organization. The research results
indicate that goal orientation when it comes to lifelong learning is most pronounced in those
organizations where the leader is an autocrat, and the lowest goal orientation is in those
organizations where the leader is laisser-faire.

Table 5
Types of leaders vs. Approach to learning

t df Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the

tailed) Difference Difference
Lower Upper

Types of leaders 16.109 29 .000 1.96667 1.7170 2.2164
Approach to 16.155 29 .000 2.70000 2.3582 3.0418
learning

The test results indicate that t=16.109 with p=0.000 (p<0.05), from which it follows that there
is a statistically significant difference in the approach to learning among employees,
considering what type of leader is in the organization. The results of the research indicate that
the approach to learning among employees is the most studious and better in cases where the
leader is an autocrat, and the least studious when the leader is a democrat.

Table 6
Types of leaders vs. Learning avoidance
t df Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the
tailed) Difference Difference
Lower Upper

Types of 16.109 29 .000 1.96667 1.7170 2.2164
leaders

Learning 14.699 29 .000 1.53333 1.3200 1.7467
avoidance

The results of the test indicate that t=16.109 with p=0.000 (p<0.05), from which it follows that
there is a statistically significant difference in avoiding learning among employees, considering
what type of leader is in the organization. The research results indicate that the avoidance of
learning is most present in cases where the leader is laissez-faire, while the least avoidance of
learning is present in cases where the leader is an autocrat.

5 Discussion

In the previous research, 30 respondents, employees of small and medium enterprises who
expressed their views and thoughts related to the leader's attitude towards lifelong learning. The
results of the research indicate that leaders in Bosnia and Herzegovina support their employees
in various ways when it comes to additional training, and most often it is support in the form of
free days (in 50 % of cases) or some form of financial support (43 % of cases). In the largest
number of respondents, 56 % of them, the leader is a democratic, while autocratic and laissez -
faire as a form of leader appear less often in the sample.
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The research results indicate that autocrat leaders most often support their employees
financially, while other forms of leaders (democratic, laissez-faire) most often provide support
for additional education in the form of days off. Previous research indicates that there are
differences in the context of lifelong learning, with regard to the type of leader in the
organization. This was recorded in earlier studies by the authors Davis and Cosenza (2002, p.
43), Garcia (2014, p. 629) and Gijselinckx and Janssen (2017, p. 314), but also in this study.
Different types of leaders have different approaches to the organization itself, its life and
development, and accordingly, they have different views on lifelong learning. Each style of
leadership is characterized by certain specificities, which include a view of how and in what
way, with which strategies and actions, to guide and motivate your employees towards lifelong
learning.

There are differences between leaders and employees when it comes to goal orientation in terms
of lifelong learning. Obtained results agree with the results previously recorded by Salanova
and Schaufeli (2008, p. 21) and Birdi et al (2016, p. 807). It is interesting to point out that the
results in this sample prove that the greatest orientation towards lifelong learning is in those
organizations where the autocrat is the leader. These results destroy the old paradigm that the
autocratic regime of work in an organization is harmful for the organization and its employees,
because it is precisely in these organizations that the greatest orientation towards learning is
present on the part of the employees.

The research results also indicate that there are differences between employees and leaders in
terms of approach to learning, The same was noted in the research by Joo (2010, p. 1179), in
which the impact of leadership on employee performance was examined. Indeed, in this hearing
it was also shown that a lot depends on the leader, and that he is the one who, through his
actions, ultimately determines the very approach to lifelong learning among employees.

Finally, in the research process it was concluded that there is a statistically significant difference
in avoiding learning among employees, considering what type of leader is in the organization.
The same was also investigated in the scientific work of Ghosh and Reio (2013, p. 165). At the
very end of this part, it can be concluded that all the hypotheses set at the very beginning have
been confirmed through the research process.

6 Conclusion

Based on the analogy of previous research, and empirical validation, on a sample of 30
examinees, useful knowledge was obtained about the ways and methods of support of different
types of leaders to their employees in the context of lifelong learning. The results recorded on
the sample confirmed the set hypotheses, and indicate that there are significant differences in
the support of leaders towards employees in the context of lifelong learning. The research
results recorded in this paper support the fact that employees' attitudes towards lifelong
learning, approach and avoidance of learning may depend on the type of leader. The autocratic
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style stands out as the one that best influences the development of the concept of lifelong
learning in the organization.

The main contribution of this research is reflected in the theoretical and applied sense. In a
theoretical sense, the work provides insight into the relationship between leadership styles and
lifelong learning on a new, innovative approach. In the applied sense, through the results of the
research, it is possible to determine which leadership styles contribute the most to the lifelong
learning of employees.

The results of this research provide a broader picture of lifelong learning of employees and are
one of the first studies of this kind in this region. Also, through the process of research of this
type, the old paradigm that the autocratic style is harmful and prevents the development of
ideas, creativity and learning is destroyed. The results of the research say the opposite. Also,
insight is gained into cultural determinants, where the question is raised whether it is perhaps a
cultural phenomenon that employees are most tolerant of creativity and the acquisition of new
knowledge in an atmosphere imposed by an autocratic leader.

The main limitations of the research are reflected in the complexity of data collection and the
potential dangers of insincerity when giving answers by the respondents.

However, this can be an interesting topic for further research in this area, such as learning
difficulties, rewards for learning, etc. It is useful to state that the leader is the absolutely most
important person in the organization, on whom the activities of all other individuals in it depend,
therefore it is useful for the leader to adapt and subordinate his style of behavior and
management to the progress of the organization.
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Povzetek:
Razmerje med stilom vodenja in vseZivljenjskim u¢enjem zaposlenih

Research Question (RQ): Vsezivljenjsko uéenje je osnova danasnjega poslovanja. Vsi zaposleni
in njihovi vodje se morajo v sodobnem Casu nenehno uciti in delati na razvoju svojih sposobnosti.
Kljub temu vsezivljenjsko u¢enje zahteva dolocen trud in podporo skozi ves proces. Glavni problem
raziskave je bil vpliv razli¢nih stilov vodenja na vsezivljenjsko ucenje. Glavno vprasanje je bilo, ali
vodje in stili vodenja vplivajo na vsezivljenjsko u¢enje svojih zaposlenih in sledilcev?

Purpose: Glavni namen raziskave je bil preuciti povezavo med slogi vodenja in vseZzivljenjskim
ucenjem zaposlenih. Namen je bil ugotoviti, kateri slogi vodenja najbolj podpirajo vsezivljenjsko
ucenje, torej kateri slogi vodenja vodijo do najvecje motivacije, ko gre za vsezivljenjsko ucenje
zaposlenih.

Method: V teoreti¢nem delu dela so bile upostevane predhodne raziskave, povezane s to temo.
Empiri¢na raziskava je bila opravljena na vzorcu 30 podjetij, malih in srednje velikih, v Balkanski
regiji, v kateri je bila opravljena analiza stilov vodenja v analiziranih podjetjih, analiza metod
vsezivljenjskega ucenja ter preuc¢ena povezava med stili vodenja in vsezivljenjskim ucenjem.
Results: Rezultati raziskave kaZejo, da je najbolj zastopan slog vodenja v malih in srednje velikih
podjetjih demokrati¢ni (56,7 %). Ko gre za podporo zaposlenim v kontekstu dodatnega uéenja,
rezultati raziskave kazejo, da so avtokratski vodje najpogosteje pripravljeni podpreti svoje zaposlene
s finanénimi nalozbami, medtem ko so demokratiéni vodje bolj pripravljeni svojim zaposlenim
zagotoviti proste dni za strokovno izboljSanje. Prav tako rezultati raziskave kazejo, da je pristop k
ucenju med zaposlenimi najbolj Studijsko zavzet in boljsi v primerih, ko je vodja avtokrat, izogibanje
ucenju pa je najbolj prisotno v primerih, ko je vodja laissez-faire.

Organization: Z raziskavo je bilo ugotovljeno, kateri vodstveni slogi so najbolj prispevali k
motivaciji za vsezivljenjsko ucenje, vpogled v te rezultate pa bi lahko bil vhod za vodje (ali tiste, ki
nameravajo postati vodje), kako prilagoditi svoj slog v kontekstu najvecje motivacije zaposlenih za
vsezivljenjsko ucenje.

Society: Vec znanja oziroma uéenja zagotovo vodi k ve¢ji druzbeni odgovornosti. Z vsezivljenjskim
ucenjem ne koristijo le zaposleni, temve¢ tudi vodje, stranke, potrosniki in $irSa druzbena skupnost.
Originality: Raziskava te vrste je ena od najbolj pomembnih v regiji, kjer se na vzorcu malih in
Limitations / further research: Omejitve raziskave se nanasajo na tezave pri oblikovanju vzorca
in pridobivanju podatkov. Priporocila za prihodnje raziskave se nanasajo na vkljucitev dodatnih
spremenljivk v obstojeco konstelacijo, med katerimi so upravljanje sprememb, kakovost in formalno
izobrazevanje.

Kljuéne besede: vsezivljenjsko ucenje, vodje, vodenje, managerji, stili, priporocila, vpliv.
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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Kaks$na je porazdelitev najpogostejsih skupin bolezni po
Mednarodni klasifikaciji bolezni MKB-10-AM (razli¢ica 11) po spolu in starostnih skupinah z
dolgotrajnim bolniskim stalezem (DBS) nad 42 in nad 365 dni v letih od 2021 do 2023?

Namen: Namen raziskave je identificirati skupine bolezni po MKB-10-AM (razli¢ica 11), ki so
najpogosteje povezane z DBS nad 42 in nad 365 dni pri delovno aktivni populaciji.

Metoda: Raziskava zdruzuje deskriptivno metodo za pregled literature in kvantitativno metodo za
statisti¢no analizo podatkov iz zbirk Nacionalnega instituta za javno zdravje, Republike Slovenije
(NIJZ, RS), kar omogoca sistemati¢no in poglobljeno razumevanje DBS nad 42 in 365 dni.
Rezultati: Analiza DBS v obdobju 2021-2023, ki je zajemala primere odsotnosti, dalj$e od 42
oziroma 365 dni, razvr§¢ene po spolu, starostnih skupinah in skupinah bolezni po klasifikaciji MKB-
10-AM (verzija 11), je razkrila ve¢ ugotovitev. Pri Zenskah do 40. leta starosti so bili najpogoste;jsi
razlogi za DBS nad 42 dni povezani z nose¢nostjo, porodom in poporodnim obdobjem. V starejsih
starostnih skupinah, torej pri Zenskah, starih 41 let in ve¢, pa so v ospredje stopile bolezni miSi¢no-
skeletnega sistema in vezivnega tkiva, ki so predstavljale najpogostejsi vzrok tako za DBS nad 42
kot tudi nad 365 dni. Pri mlaj§ih moskih ter moskih do 54. leta so bile med najpogostejsimi razlogi
za DBS nad 42 dni poskodbe in zastrupitve izven delovnega mesta. Tem so po pogostosti sledile
bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, pri katerih se pojavljajo tudi najdaljse
odsotnosti, daljSe od 365 dni.

Organizacija: Ustrezno zasnovana organizacija dela predstavlja klju¢ne dejavnike pri
zmanjSevanju tveganj za DBS, zlasti v kontekstu kroni¢nih nenalezljivih bolezni,
preobremenjenosti, neugodnih delovnih pogojev ter pomanjkanju ustrezne podpore na delovnem
mestu.

Druzba: Le s sodelovanjem med delodajalci, zaposlenimi in SirSo druzbo je mogoce doseci
trajnostno izbolj$anje zdravja delovno aktivnega prebivalstva ter zmanj$anje finan¢nih in socialnih
posledic DBS.

Originalnost: Ta raziskava o DBS, raz¢lenjena po spolu, skupinah bolezni MKB-10-AM (verzija
11) in starostnih skupinah, predstavlja pomemben znanstveni prispevek k celovitemu razumevanju
vzro¢nih dejavnikov, ki vplivajo na DBS. Odraza se v sistematicnem in ve¢dimenzionalnem
analiti¢nem pristopu, ki zdruzuje demografske, epidemioloske in casovne vidike, ter opredelitvi
razli¢nih casovnih pragov DBS, vklju¢no z odsotnostmi, daljSimi od 42 in 365 dni.
Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava zajema triletno obdobje in proucuje DBS, opredeljen
z mejnikoma nad 42 in 365 dni. RazSiritev Casovnega okvira in vkljucitev prevladujoc¢ih diagnoz
znotraj skupin bolezni po MKB-10-AM (verzija 11) bi omogodila natanénej$o identifikacijo
specificnih diagnoz in boljse zaznavanje dolgorocnih trendov.
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Kljuéne besede: dolgotrajni bolniski stalez, nezmoznost za delo, delovno aktivna populacija,
bolniski stalez glede na starostne skupine.

1 Uvod

Pogosta bolniska odsotnost, ki jo obicajno opredeljujemo kot tri ali ve¢ locenih odsotnosti z
dela v enem letu, pogosto ni prepoznana kot resna tezava, saj posamezniki v teh primerih
praviloma niso odsotni z dela dalj ¢asa neprekinjeno. Vendar pa lahko visoka frekvenca krajsih
odsotnosti predstavlja pomemben zgodnji pokazatelj zmanjSane delovne sposobnosti oziroma
zaCetnih tezav na podrocju zdravja zaposlenih (Notenbomer et.al., 2019). Zato je smiselno, da
se pogoste bolniSke odsotnosti ne obravnavajo zgolj kot administrativno vprasanje, temvec kot
pomemben indikator morebitne potrebe po pravo¢asnem in celovitem ukrepanju. DBS, Ki traja
ve¢ kot dvanajst zaporednih mesecev predstavlja izrazit javnozdravstveni in socioekonomski
izziv, prisoten tako v slovenskem prostoru kot tudi v $ir§ih globalnih druzbah. Naras¢ajoci
trendi bolniskih odsotnosti, ki jih potrjujejo podatki Statisticnega urada RS (SURS, 2023),
povzro€ajo povecane obremenitve zdravstvenega in pokojninskega sistema ter delodajalcev.
DBS tako izpostavlja potrebo po razvoju celovitih politik za ohranjanje delovne zmozZnosti,
u¢inkovito reintegracijo zaposlenih in prepreéevanje socialne izkljucenosti. Vse bolj se
uveljavlja potreba po celostnih modelih upravljanja z delovno nezmoznostjo, ki vkljucujejo
tako zdravstvene kot delovnopravne, socialne in psiholoske vidike rehabilitacije (OECD, 2022).

Bolezni miSi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, neoplazme, dusevne in vedenjske
motnje ter poskodbe, tako izven delovnega mesta kot pri delu, predstavljajo najpogostejSe
vzroke za DBS. Te zdravstvene tezave pomembno vplivajo na posameznikovo delovno
sposobnost, saj pogosto povzrocajo zacasno ali trajno zmanjSanje funkcionalnih zmoZznosti in
onemogocajo redno opravljanje delovnih nalog (Nguyen et al., 2024; Mohamed et al., 2019;
Louwerse et all., 2018; Kim & Choi, 2016).

DBS moc¢no vpliva tudi na kakovost zivljenja posameznika, saj se ta soo¢a z dolgotrajnimi
omejitvami, povezanimi z zdravjem in posledi¢no tudi na socialnem in finanénem podrocju.
Zmanjsan prihodek zaradi nadomestila za bolnisko odsotnost ter omejen stik s sodelavci lahko
vplivata na posameznikovo samozavest in psihi¢no zdravje. Raziskave kazejo, da neugodni
delovni pogoji, slaba delovna kultura ter intenzivnost fizi¢nih ali psihosocialnih obremenitev
znatno vplivajo na pogostost in trajanje bolniskega staleza (Virtanen et al., 2018).

Tudi raba in zloraba bolniske odsotnosti presega zdravstvene razloge ter odraza SirSe delovne
in organizacijske razmere. Poljska Studija je pokazala, da na zlorabo vplivajo zaznave delovnih
pogojev, zlasti motivacijskih, socialnih in lastniskih. Ceprav je bolniska odsotnost namenjena
zdravstveni nezmoznosti, je skoraj Cetrtina zaposlenih priznala, da jo uporablja tudi za zasebne

329



Revija za univerzalno odli¢nost / Journal of Universal Excellence, Clanek / Article
December 2025, leto / year 14, stevilka / number 4, str. / pp. 328-347.

obveznosti, kar odpira vpraSanja o etiki in kulturi odsotnosti. Kakovostni odnosi in visoka
usposobljenost zaposlenih se izkazujejo kot zascitni dejavniki pred zlorabami (Jurek, 2023).

Namen raziskave je identificirati skupine bolezni po MKB-10-AM (razli¢ica 11), ki so
najpogosteje povezane z dolgotrajnim bolniskim stalezem nad 42 in nad 365 dni pri delovno
aktivni populaciji.

2 Teoreti¢na izhodis¢a

V letu 2020 je bilo v Sloveniji v DBS evidentiranih 25.777 oseb, kar je predstavljalo 2,6 %
celotne delovno aktivne populacije. Delez oseb v DBS je v obdobju 2015-2019 postopno
narascal, in sicer z 2,1 % na 2,8 % (Revizijsko porocilo, 2023). Med njimi je bilo priblizno
1.364 posameznikov odsotnih z dela vec kot tri in do pet let. Skupno Stevilo oseb v DBS se je
v letu 2020 glede na leto 2015 povecalo za 35,4 %. Najvi§ja pojavnost je bila zaznana v starostni
skupini 55-59 let (SURS, 2023). Poleg tega se je postopoma povecevalo tudi Stevilo odsotnosti,
ki bremenijo Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (ZZZS), pri ¢emer je najvecji delez
(46 %) predstavljala skupina oseb, odsotnih od 45 dni do Sestih mesecev. Stroski povezani z
bolnisko odsotnostjo so eni izmed najvecjih postavk v okviru zdravstvenega proracuna, kar
kaze na potrebo po sistemskih reSitvah za zmanjSanje bremena DBS in izboljSanje reintegracije
delovno aktivnega prebivalstva (Letno porocilo ZZZS, 2023).

DBS je pogosto posledica kompleksnih in resnih zdravstvenih stanj, ki zahtevajo dolgotrajno
zdravljenje, celostno rehabilitacijo ter obsezno multidisciplinarno obravnavo. Posebno
pozornost je treba nameniti posebej mlajsi moski populaciji, saj statisti¢ni podatki kazejo, da
so poskodbe, ki nastanejo izven delovnega mesta, eden najpogostejsih vzrokov za DBS ( Cullen
etal., 2021). Pogosti razlogi za daljse odsotnosti vkljucujejo tudi kroni¢ne nenalezljive bolezni,
kot so bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, neoplazme, dusevne in vedenjske
motnje, bolezni obtocil, poleg katerih se pojavljajo tudi druge zdravstvene tezave. Med
najpogostejSimi zdravstvenimi tezavami, ki prispevajo k DBS, so bole€ine v krizu, ki pogosto
vodijo v zmanjS$ano delovno zmoznost, dolgotrajno izkljucenost s trga dela ter v funkcionalno
invalidnost (WHO, 2024; Tousignant-Laflamme et al., 2023).

Primerjalna analiza politik na podro¢ju invalidnosti v razlicnih drzavah kaze, da je kljub
institucionalnim in kulturnim razlikam mogoce identificirati skupne izzive in pristope za
reSevanje tega pereega problema. Ucenje iz dobrih praks ter prenosi znanja iz tujih sistemov
so zato kljuénega pomena za oblikovanje uéinkovitih nacionalnih strategij. Studije primerov iz
Norveske, Svedske, Nizozemske in Svice ponazarjajo trend premika k pristopu,
osredotoCenemu na delovno sposobnost posameznika. V vseh Stirih drzavah se to odraza v
kriterijih za upravi¢enost do nadomestila za invalidnost, ki temeljijo predvsem na preostali
delovni zmoZnosti oziroma zmozZnosti za ustvarjanje dohodka, namesto zgolj na medicinski
diagnozi (OECD, 2020).
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Ocenjevanje delovne zmoznosti v okviru DBS je kljutno za nadaljnje upravljanje
zaposlitvenega statusa. V Sloveniji o tem odloc¢a invalidska komisija, ki na podlagi medicinske
dokumentacije in strokovnih mnenj doloci preostalo delovno zmozZnost ter presodi o morebitni
prilagoditvi delovnega mesta, prerazporeditvi ali priznanju zacasne oziroma trajne invalidnosti
(Uradni list RS, st. 117/05).

Za delodajalce ima odsotnost zaposlenih zaradi DBS Stevilne neposredne in posredne posledice,
med katerimi so zlasti zmanjSana produktivnost zaradi manjSega Stevila delovno aktivnih
delavcev ter dodatnih stroskov, povezanih z nadomes¢anjem odsotnih delavcev. Poveca se
tveganje za socialno izolacijo in stigmatizacijo posameznika ter hkrati zmanjSa motivacija
preostalin zaposlenih, ki prevzemajo dodatne delovne obveznosti. To lahko privede do
povecanega nadurnega dela, visje ravni stresa ter posledi¢no do poslabsanja duSevnega in ali
fizicnega zdravja, kar lahko vodi v nadaljnje bolniske odsotnosti. Kljub temu pa so pravice
zaposlenih v tovrstnih primerih varovane z veljavno pravno ureditvijo (Revizijsko poro¢ilo,
2023; Kuoppala et al., 2008).

Vra€anje na delo po DBS je pogosto kompleksno in zahteva sistemati¢no nacrtovanje. Proces
vkljucuje prepoznavanje ovir in dejavnikov, ki zavirajo vrnitev, pri Cemer so kljucni
individualni psiholoski dejavniki, raven socialne podpore na delovnem mestu ter dostopnost
socialnih in rehabilitacijskih programov. Zaposleni pogosto tezko ocenijo svojo pripravljenost
za ponovno vkljucitev, kar je povezano z negotovostjo glede implementacije prilagoditev na
delovnem mestu. V praksi se pogosto uvajajo postopki postopne vrnitve, pri katerih posameznik
sprva opravlja delo s skrajsanim delovnim ¢asom, obremenitev pa se postopoma povecuje in je
individualno prilagojena posamezniku (Volker et. al., 2015, Virtanen et. al., 2025).
Psihosocialna podpora ima klju¢no vlogo pri laZzjem ponovnem vklju¢evanju, medtem ko
prilagoditve delovnega mesta in delovnih nalog omogocajo opravljanje dela v skladu z
zdravstvenim stanjem zaposlenega (Bostjanci¢, Gali¢, 2020; de Geus et.al., 2024). Zato je
klju¢no, da se v zdravstvu in delovnem okolju vzpostavijo podporni mehanizmi, ki spodbujajo
¢im hitrej$o rehabilitacijo in ponovno vkljuéitev v delovno okolje, kadar je to mogode (Sestan
et. al., 2025). Pri tem je nujno vzpostaviti eti¢no ravnotezje med ekonomskimi cilji organizacije
in varstvom pravic zaposlenih. Prezahtevna pri¢akovanja delodajalcev ali morebitna
stigmatizacija zaposlenih lahko vodijo v dodatne psiholoSke obremenitve in negativno vplivajo
na uspesnost vrnitve (ILO, 2016).

Med kljucne intervencijske pristope za zmanjSevanje DBS sodi izvajanje celostnega programa
promocije zdravja na delovnem mestu, ki vkljucuje ergonomske prilagoditve delovnih
procesov, sistematicno obvladovanje psihosocialnih obremenitev, spodbujanje zdravega
zivljenjskega sloga ter implementacijo drugih preventivnih strategij. U¢inkovito upravljanje
tveganj mora temeljiti na hierarhiji nadzora, pri ¢emer imajo prednost ukrepi, ki ciljajo na
odpravo ali zmanj$anje nevarnosti pri njihovem izvoru, pred ukrepi, usmerjenimi zgolj v
individualno prilagoditev zaposlenih na neustrezne delovne pogoje (Andersen et al., 2012;
Cullen et al., 2018). V kontekstu demografskih sprememb posebno pozornost zahteva staranje
delovne sile, ki zaradi vecje pojavnosti kroni¢nih nenalezljivih bolezni ter upada funkcionalnih
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zmoznosti predstavlja dodatni izziv pri oblikovanju ucinkovitih preventivnih politik in
zagotavljanju trajnejse delovne zmoznosti.

V raziskavi o0 DBS smo si na podlagi pridobljenih teoreti¢nih ugotovitev zastavili obsirno
raziskovalno vprasanje (RV):

RV: Kaksna je porazdelitev najpogostejSih skupin bolezni po Mednarodni klasifikaciji bolezni
MKB-10-AM (razli¢ica 11) po spolu in starostnih skupinah z DBS nad 42 in nad 365 dni v letih
od 2021 do 2023?

3 Metoda

Po opredelitvi raziskovalnega problema in oblikovanju raziskovalnega vprasanja je bila
izvedena analiza, ki je temeljila na sistemati¢énem pregledu znanstvene literature ter na podatkih
uradnih epidemioloskih virov. Pri pregledu znanstvenih objav so bile uporabljene visoko
verodostojne bibliografske in podatkovne baze (PubMed, Scopus, Google Scholar). Iskanje je
potekalo z uporabo strukturiranih kombinacij kljuénih besed, kar je omogocilo vkljucitev
najnovejSih empiri¢nih ugotovitev o determinantah, posledicah in strategijah obvladovanja
DBS. Vkljucitveni kriteriji so obsegale objave v angleskem ali slovenskem jeziku, objavljene
med letoma 2008 in 2025, z empiri¢no ali pregledno raziskovalno zasnovo.

Za kvantitativno oceno pojavnosti DBS so bili uporabljeni epidemioloski podatki iz baze
podatkov NIJZ, ki zajemajo obdobje 2021-2023. Analiza je temeljila na standardiziranem
kazalniku — INDEKS FREKVENCE (IF) - Stevilo primerov odsotnosti z dela zaradi bolniskega
staleza na 100 zaposlenih v 1 letu, skladno z metodoloskim pristopom NIJZ.

IF = §tevilo primerov x 100/ $tevilo zaposlenih
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Slika 1
Struktura raziskovalnega modela dolgotrajnega bolniskega staleza nad 42 dni in nad 365dni

Opredelitev problema Opredelitev problema Oblikovanje

raziskovalnega vpraianja

dolgotrajnega bolnitkega dolgotrajnega bolnitkega
staleia nad 42 dni staleZa nad 365 dni

| | |

Pregled Priprava podatkoy Analiza podathkov
domate in tuje literature iz NUZ RS 1 ugotovitvami
r N Kazalnik IF N h

Spol, starostne skupine,

Viri: PubMed, Scopus | 1 i sti
iri: PubMed, Scopus in i pnrnl:n:m_ud.mtnmh I sk. bolezni MKB-10 — AM
Google Scolar dela raradi BS na 100 (verzija 11)
raposlenih v 1 letu ’
. J J J

Interpertacija rezultatov

Podatki so bili analizirani glede na:
e spol,
e starostne skupine
e skupine bolezni po Mednarodni kalsifikaciji bolezni MKB 10 — AM
(verzija 11)
e bolniske odsotnosti nad 42 dni
e Dbolniske odsotnosti nad 365 dni
e Casovno obdobje 2021 — 2023

Poseben poudarek je namenjen interpretaciji DBS, trajajo¢ega > 42 dni in > 365 dni. Diskusija
je umescena v kontekst obstojeCe znanstvene literature ter SirSih epidemioloskih trendov, kar
omogoca celovitejse razumevanje obravnavanega problema.

4 Rezultati
4.1 DBS nad 42 in nad 365 dni v starostni skupini do 40 let

Rezultati raziskave kaZejo, da smo v obdobju med letoma 2021 in 2023 pridobili obseZen in
poglobljen vpogled v pojavnost DBS. Posebna pozornost je bila namenjena razlikam med
spoloma, posameznimi starostnimi skupinami ter skupinami bolezni opredeljenimi po
Mednarodni klasifikaciji bolezni (MKB-10-AM, razli¢ica 11). Analizirali smo tudi DBS, ki
traja ve¢ kot 42 oziroma vec¢ kot 365 dni.
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Analiza DBS nad 42 dni v starostni skupini do 40 let je pokazala, da je pri Zenskah zabelezen
obdobjem. Incidenca DBS pri Zenskah se je v obdobju 2021-2023 gibala med 3,03 v letu 2021
in 2,71 v letu 2023. Pri moskih so kot prevladujoci vzrok DBS izstopale poskodbe in zastrupitve
izven dela, pri katerih je IF narasel z 1,26 v letu 2021 na 1,50 v letu 2023, kar kaze na narascajoc
trend teh diagnoz povezanih z DBS. Pri obeh spolih se kot pomemben in trajen etioloski sklop
pojavljajo tudi bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, kar potrjuje njihov trajen
pomen v strukturi obremenitev z DBS (slika 2).

Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) po MKB 10 (verzija 11), nad 42 dni v starostni skupini do 40 let, v
letih od 2021 do 2023.

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 42 dni (starost do 40 let)
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Il Neoplazme V Dusevne in VI Bolezni ziv€evja  IX Bolezni obtocil XIll Bolezni XV Nosecnost, XIX_A Poskodbe in  XIX_B Poskodbe in
(C00-D48) vedenjske motnje (G00-G99) (100-199) misi¢noskeletnega porod in zastrupitve pri zastrupitve izven
(FO0-F99) sistema in poporodno delu (SO0-T98) dela (S00-T98)
vezivnega tkiva obdobje (000-
(M00-M99) 099)

Pri DBS, ki traja ve¢ kot 365 dni, v starostni skupini do 40 let, IF kaZe znacilno drugacno
epidemiolosko sliko. Analiza podatkov pri Zenskah prikazuje, da je bilo najve¢ primerov za
DBS zaradi bolezni miSi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, sledijo neoplazme ter
duSevne in vedenjske motnje. Pri moskih v vseh opazovanih letih prevladujejo poSkodbe in
zastrupitve izven dela, sledijo bolezni miSi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva ter
poskodbe in zastrupitve pri delu, kar kaze na specificne vzorce obolevnosti med spoloma v tej
starostni skupini in DBS nad 365 dni (slika 3).

334



Revija za univerzalno odli¢nost / Journal of Universal Excellence, Clanek / Article
December 2025, leto / year 14, stevilka / number 4, str. / pp. 328-347.

Slika 3
Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) nad 365 dni v starosni skupini do 40 let, v letih od 2021 do 2023.

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 365 dni (starost do 40 let)
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Il Neoplazme V Dusevne in VI Bolezni Zivéevja  IX Bolezni obtoCil XIll Bolezni XV Nosecnost, XIX_A Poskodbe in  XIX_B Poskodbe in
(C00-D48) vedenjske motnje (G00-G99) (100-199) misi¢noskeletnega porod in zastrupitve pri zastrupitve izven
(FOO-F99) sistema in poporodno delu (SO0-T98) dela (S00-T98)
vezivnega tkiva obdobje (000-
(M00-M99) 099)

4.2 DBS nad 42 in nad 365 dni v starostni skupini od 41 do 54 let

V opazovanem obdobju DBS, ki traja ve¢ kot 42 dni, v starostni skupini od 41 do 54 let kaze,
da so pri zenskah najStevilénejSe dolgotrajne bolniske odsotnosti ponovno zaradi bolezni
misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, sledijo jim poskodbe in zastrupitve izven dela
ter duSevne in vedenjske motnje, kar kaze tudi na pomemben vpliv psihosocialnih dejavnikov
tveganja na dolgotrajno delovno nezmoZznost. Pri moskih se pojavljajo iste skupine bolezni, kot
pri mlajs$i moski populaciji saj so Se vedno na prvem mestu poSkodbe in zastrupitve, ki so
nastale izven dela, sledijo bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, na tretjem
mestu pa se pojavljajo poskodbe in zastrupitve, povezane z delom (slika 4).
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Slika 4
Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) po MKB 10(verzija 11) nad 42 dni v starostni skupini od 41 do 54
let, v opazovanem obdobju.

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 42 dni (starost 41 do 54 let)
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vezivnega tkiva obdobje (000-
(M00-M99) 099)

Pri DBS, ki presega 365 dni, (IF) nakazuje, da so v starostni skupini od 41 do 54 let
najpogostejse zastopane bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, pri obeh spolih.
Pri Zenskah med vodilne skupine bolezni sodijo tudi neoplazme ter duSevne in vedenjske
motnje, medtem ko so pri moskih poleg bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva
pogosti Se primeri poskodb in zastrupitev izven dela, neoplazem ter bolezni obtocil (slika 5).

Slika 5
Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) po MKB 10(verzija 11) nad 365 dni v starostni skupini od 41 do 54
let, v opazovanem obdobju.

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 365 dni (starost 41 do 54 let)
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vezivnega tkiva obdobje (000-
(M00-M99) 099)
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4.3 DBS nad 42 in nad 365 dni v starostni skupini nad 55 let in ve¢

V starostni skupini nad 55 let je IF pri DBS, daljsem od 42 dni, v opazovanem obdobju dosegal
najve¢ primerov zaradi bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva prav tako pri
obeh spolih. Pri Zenskah se je gibal med najmanj 3,91 v letu 2021 in najveé¢ 4,35 v letu 2023,
pri moskih pa je ta nekoliko nizji med 2,55 v letu 2021 in 2,93 v letu 2023. Na drugem mestu
so pri obeh spolih prevladovale poskodbe in zastrupitve izven dela. Pri Zenskah med pogostejse
skupine bolezni sodijo $e dusevne in vedenjske motnje, pri moskih pa bolezni obto¢il (slika 6).

Slika 6
Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) po MKB 10(verzija 11) nad 42 dni, v starosni skupini 55 in ve¢ let, v
opazovanem obdobju.

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 42 dni (starost 55 in vec let)
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Il Neoplazme V Dusevne in VI Bolezni Zivéevja  IX Bolezni obtocil XIll Bolezni XV Nosecnost, XIX_A Poskodbe in  XIX_B Poskodbe in
(C00-D48) vedenjske motnje (G00-G99) (100-199) misi¢noskeletnega porod in zastrupitve pri zastrupitve izven
(FOO-F99) sistema in poporodno delu (S00-T98) dela (S00-T98)
vezivnega tkiva obdobje (000-
(M00-M99) 099)

Pri DBS, daljsim od enega leta, se kaze, da so pri starej$ih od 55 let Se vedno najpogostejsi
vzrok tezave z boleznimi miSic¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva, pri ¢emer so te
pogostejSe pri zenskah. Med vodilne skupine bolezni pri Zenskah so tudi neoplazme ter dusevne
in vedenjske motnje. Pri moskih pa so leta 2021 na drugem mestu po pogostosti izstopale
bolezni obtocil na tretjem mestu so se uvrstile neoplazme. Ti podatki kazejo, da se vzroki za
zelo dolge bolniske odsotnosti med spoloma razlikujejo in da se te razlike s starostjo Se
povecujejo (slika 7).
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Slika 7

Stevilo primerov BS na 100 zaposlenih (IF) nad 365 dni, v starosni skupini nad 55 let in ve¢, v opazovanem
obdobju

Stevilo primerov na 100 zaposlenih (IF) nad 365 dni (starost 55 in ve¢ let)
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5 Razprava

V skladu z izsledki naSe raziskave ter ob podpori ugotovitev iz domace in mednarodne
znanstvene literature predstavljajo zapleti v nosecnosti, med porodom ter v poporodnem
obdobju enega najpogostejsih vzrokov za DBS pri zenskah v reproduktivnem obdobju (OECD,
2022; Brekkle et al., 2019). Analiza DBS, ki presega 42 dni, pri zenskah, mlajsih od 40 let,
razkriva razlike med drZzavami in zdravstvenimi sistemi. Primerjalne Studije, izvedene v ZDA,
Zdruzenem kraljestvu in skandinavskih drZzavah, kaZejo znatne razlike v pogostosti tovrstne
odsotnosti, kar pogosto odraZa razlike v dostopnosti in trajanju porodniSkega in starSevskega
dopusta, kot tudi institucionalne podpore materam po porodu (Nandi et al., 2018). V
slovenskem kontekstu, kjer sta zdravstveni sistem in sistem socialnega varstva dobro razvita in
Siroko dostopna, so stopnje DBS, povezane z nose¢nostjo, porodom in poporodnim obdobjem,
primerljive s povpre¢jem drZzav ¢lanic Evropske unije. Kljub temu pa letna nihanja v pojavnosti
DBS lahko nakazujejo na spremembe v delovnih pogojih, zakonodaji na podrocju starSevstva,
kot tudi Sirsih socioekonomskih dejavnikih, ki vplivajo na odlo¢anje posameznic glede dolZine
in nacina izrabe bolniskega dopusta.

Nasa studija potrjuje, da posSkodbe in zastrupitve, izven dela predstavljajo najStevilénejSe
primere za DBS pri mlaj$ih moskih v starostnih skupinah do 40 let ter med 41 in 54 let. Pri
starej$ih moskih nad 55 let se v nasi Studiji pojavljajo na drugem mestu pri DBS nad 42 dni. Pri
mlajSih moskih se zaznava vecja vkljuCenost v dejavnosti z visokim tveganjem, med katere
sodijo intenzivni Sporti, udelezba v cestnem prometu ter razli¢ne prosto¢asne aktivnosti, kar
predstavlja pomembne etioloske dejavnike za nastanek poSkodb in posledicno izgubo delovne
zmoznosti (Cullen et al., 2021). Dodatno raziskovalci ugotavljajo, da moski redkeje poiscejo
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preventivno zdravstveno oskrbo, kar lahko vodi do poznejsega odkrivanja poskodb ali bolezni,
daljSega trajanja rehabilitacije in s tem podaljSane odsotnosti z dela (Courtenay, 2019). Tudi v
zenski populaciji so poskodbe in zastrupitve, ki so nastale izven dela, predstavljale pomemben
vzrok za DBS z odsotnostjo, daljSo od 42 dni. Prisotne so bile v vseh starostnih skupinah in so
se po Stevilu primerov uvrscale na drugo oziroma tretje mesto. Prometne nesrece so bile leta
2020 tretji najpogostejsi vzrok smrti na globalni ravni, kar kaze na njihov velik vpliv ne le na
zdravstvene sisteme, temveC tudi na gospodarstvo in produktivnost delovno aktivnega
prebivalstva. Tak$ne nesrece pogosto povzro¢ijo hude misi¢no-skeletne poskodbe, ki lahko
vkljucujejo posSkodbe hrbtenice, trajno invalidnost ali paralizo (Mohamed et al., 2019). Tudi
uzivanje oziroma zloraba alkohola in drugih psihoaktivnih snovi ob prisotnosti kronicnih
bolezni resno ogroza prometno varnost, saj zmanjSuje psihofizi¢ne sposobnosti voznika in
povetuje tveganje za hude prometne nesrete (Sestan, 2016). Za uspesno okrevanje po
prometnih poSkodbah in ponovno vkljucitev posameznika v delovno okolje So klju¢ni celostno
zasnovani rehabilitacijski programi, saj je vpliv prometnih poskodb na delovno zmoznost
izrazito kompleksen (Masilkova, 2017).

Pri zenskah vseh starostnih skupin, tako do 40. leta kot v kasnejSih obdobjih, predstavljajo
bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva glavni vzrok dolgotrajnih bolniskih
odsotnosti daljsih od 42 oziroma 365 dni, ter izgube delovne zmoznosti. Tako rezultati nase
raziskave kot tudi globalni epidemioloski podatki potrjujejo navedene ugotovitve. Misi¢no-
skeletne bolezni vkljucujejo ve€ kot 150 razlicnih stanj, ki prizadenejo sklepe, miSice, kosti,
vezi in kite, njihova visoka prevalenca pa odraza sistemski vpliv dolgotrajnih telesnih
obremenitev (Gill et al., 2023; WHO, 2019). Naras¢ajoca pojavnost teh obolenj je opazna tudi
pri mlajsih Zenskah, deloma zaradi sedeCega dela, pogoste uporabe digitalnih tehnologij in
pomanjkanja ergonomskih prilagoditev na delovnem mestu. Pri moskih so misi¢no-skeletne
bolezni prav tako pomemben vzrok DBS. V mlajsi starostni skupini se pojavljajo na drugem
mestu, po 41. letu pa prevzemajo vodilno vlogo pri DBS. Bolezni misi¢no-skeletnega sistema
presegajo tradicionalne demografske okvire in predstavljajo vse vecji javnozdravstveni ter
ekonomski izziv sodobne druzbe. V ZDA in EU je bilo leta 2019 z njimi prizadetih ve¢ kot 127
milijonov ljudi, kar predstavlja ve¢ kot tretjino prebivalstva, zdravstveni izdatki pa so Ze leta
2016 presegli 380 milijard ameriskih dolarjev (Nguyen et al., 2024; Bevan, 2015). Tudi v
Sloveniji se je v obdobju 2020-2023 ekonomsko breme za to skupino bolezni gibalo okoli 266
milijonov EUR letno, kar pomeni priblizno 5,2 % vseh zdravstvenih izdatkov in predstavlja 0,5
% BDP (bruto domaci proizvod) (Sedlak et al., 2025). Ti podatki potrjujejo, da gre za globalno
naras¢ajoce breme, ki zahteva celovit odziv zdravstvenih sistemov, delovnih politik ter
dosledno uvajanje preventivnih in ergonomskih ukrepov v delovnem okolju.

V nasi raziskavi so neoplazme zasedle visoko drugo mesto med najstevilénejSimi primeri za
DBS nad 365 dni pri Zenskah, mlajsih od 40 let, ter v vseh ostalih starostnih skupinah. Pri
moskih se neoplazme pojavljajo nekoliko kasneje, v starostnih skupinah 41 let in vec, kjer
zasedajo tretje mesto, skupaj z boleznimi obtocil. V vseh navedenih starostnih skupinah je
skupni imenovalec DBS, daljsi od enega leta, kar pomeni, da diagnoza malignega obolenja
pogosto vodi v izrazito podaljSano delovno nezmoznost pri obeh spolih, kar potrjujejo tudi tuje
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raziskave. Diagnoza raka je velika skrb za javno zdravje in je kot vodilni vzrok prezgodnje
smrti po vsem svetu. Mednarodna agencija za raziskave raka (IARC) je leta 2020 ocenila, da je
bilo 19,3 milijona novih primerov raka. Pri¢akuje se, da bo svetovno breme raka leta 2040
zna$alo 28,4 milijona primerov, kar je 47 odstotno povecanje kot leta 2020 (Sung et al., 2021).
Rak ni ena sama bolezen, temve¢ zajema razli¢ne oblike, ki se razlikujejo po poteku, prognozi
in zdravljenju. V Sloveniji kozni rak (brez melanoma) pri zenskah predstavlja priblizno ¢etrtino
vseh novoodkritih rakavih obolenj, na drugem mestu pa je rak dojke, ki obsega okoli petino
primerov. Sledita rak pljuc ter rak debelega Crevesa in danke. Pri moskih je na prvem mestu
prav tako kozni rak (brez melanoma) in rak prostate, sledijo $e pljucni rak, ter rak debelega
Crevesa in danke (Letno porocilo DPOR, 2022). Na podlagi dokazov, zbranih predvsem v
razvitej$ih drzavah je priblizno 40 % primerov raka mogoce prepreciti z ohranjanjem stabilnega
zdravega Zivljenjskega sloga (Chen et. all., 2023). Glavni dejavniki tveganja za neoplazme so
pogosto povezani z zivljenjskim slogom, kot so kajenje, nezdrava prehrana, izpostavljenost
UV-zarkom, Cezmerno uzivanje alkohola, telesna neaktivnost in drugo. Ukrepi primarne
preventive in promocija zdravja na delovnem mestu so zato klju¢ni, predvsem v delovno
aktivni populaciji (N1JZ, 2022).

Analiza podatkov o DBS je potrdila, da so dusevne in vedenjske motnje tretji najpogostejsi
vzrok za DBS pri zenskah v vseh starostnih skupinah, kadar odsotnost preseze 42 oziroma 365
dni, z izjemo Zensk, mlajSih od 40 let, pri katerih te bolezni niso sledile med vodilne vzroke za
DBS daljsi od 42 dni. Pri moskih so dusevne in vedenjske motnje nekoliko manj izrazite in se
uvr$€ajo na Cetrto oziroma peto mesto. Ugotovitve so skladne s tujimi raziskavami, Ki
poudarjajo visoko prevalenco duSevnih in vedenjskih motenj kot kljuéni dejavnik za DBS
(Oakman et al., 2019; Timp et al., 2024). Louwerse (2018) in sodelavci ugotavljajo, da so
dusevne in vedenjske motnje vodilni vzrok invalidnosti pri mlajsih odraslih, medtem ko pri
starejSih z nizjo izobrazbo prevladujejo telesna obolenja, kot so bolezni misi¢no-skeletnega
sistema, bolezni obtocil in rakava obolenja. Etiologija dusevnih in vedenjskih motenj je pogosto
povezana z dolgotrajno izpostavljenostjo psihosocialnim in organizacijskim dejavnikom
tveganja na delovnem mestu, kot so prestrukturiranje organizacije, slaba organizacijska klima,
medosebni konflikti, neravnovesje med delovnimi in zasebnimi obveznostmi, delovni ¢as
(no¢no in izmensko delo) ter drugi negativni dejavniki. V tem kontekstu je DBS mogoce
razumeti kot strategijo obvladovanja stresa oziroma kot zacasni umik iz Skodljivega delovnega
okolja ter del procesa okrevanja po duSevni stiski (Aagestad et al., 2014; Janssens et al., 2014;
Bernstrom & Houkes, 2020; Salonen et al., 2020) Zgodnji pojav dusevnih in vedenjskih motenj,
zlasti v obdobju adolescence, pomembno povecuje tveganje za delovno nezmoznost v odrasli
dobi ter vodi v kumulativne negativne ucinke, kot so nizja izobrazbena raven, omejene
zaposlitvene priloznosti in zmanj$ana socialna participacija (Alaie et all., 2025; Joensuu et al.,
2016; Audhoe, 2016; Kuoppala et al., 2008).

Pomemben delez primerov v strukturi DBS predstavljajo tudi poskodbe in zastrupitve, pri delu
pri ¢emer imajo delovne nesrece klju¢no vlogo. Analiza rezultatov nase raziskave je pokazala,
da so ti primeri za DBS izrazito pogostejsi pri mlajsih moskih, zlasti v starostni skupini do 40
let, kjer se najpogosteje pojavljajo v odsotnostih, daljsih od 42 oziroma 365 dni. Tudi v starostni
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skupini od 41 do 54 let poSkodbe pri delu ostajajo pomemben dejavnik, predvsem v kontekstu
DBS, ki presega 42 dni. V nasprotju s tem pa poskodbe pri delu med delovno aktivno zensko
populacijo niso statisti¢no izrazito zastopane, kar kaze na razlike v delovni izpostavljenosti,
poklicni strukturi in potencialno tudi v porazdelitvi fizicnih delovnih obremenitev med
spoloma. Dostopni epidemioloski podatki kaZejo, da mlajs$i moski pogosteje opravljajo poklice
v fizi¢no zahtevnih in varnostno tveganih gospodarskih panogah, kot so gradbenistvo, promet
in logistika, industrijska proizvodnja ter kmetijstvo. Ti sektorji so znacCilni po vecji
izpostavljenosti nevarnostim, povezanim z rokovanjem z delovnimi stroji in orodji, tezko
gradbeno mehanizacijo ter nevarnimi kemikalijami (Hamaél&inen et al., 2017). V tem kontekstu
Kim in Choi (2016) ugotavljata, da moski delavci, ki so doziveli poskodbo na delovnem mestu,
izkazujejo znatno visje tveganje za razvoj depresije v primerjavi z neposkodovanimi sodelavci.
Tudi Zenske z diagnozo depresije so bile bolj nagnjene k poskodbam pri delu. Studija izvedena
na britanski delovno aktivni populaciji je potrdila, da jemanje antidepresivov statisti¢no
pomembno poveca tveganje za delovne poskodbe, pri ¢emer razlik med spoloma ni bilo.
Pojavnost delovnih poskodb je v veliki meri pogojena z vedenjskimi in organizacijskimi
dejavniki, kot so pove€ana nagnjenost zaposlenih k tveganemu vedenju, pomanjkanje delovnih
izkusenj in ustreznega usposabljanja, neustrezna uporaba osebne varovalne opreme ter nizka
raven varnostne kulture, ki je Se posebej izrazita v delovnih okoljih z visoko fluktuacijo delovne
sile (Bena et al., 2013).

Rezultati nase raziskave so pokazali, da so bolezni obto¢il v letu 2021 pri moskih v starostni
skupini od 55 let in ve¢ predstavljale drugi najstevilénejsi razlog za DBS daljsi od 365 dni. V
starostni skupini od 41 - 54 let se uvrscajo na tretje oziroma Cetrto mesto, pri odsotnostih daljsih
od 42 kot tudi 365 dni. Pri zenskah so te bolezni $ele na petem oziroma Sestem mestu po Stevilu
primerov DBS nad 42 in 365 dni. Ta pojav nakazuje, da so bolezni obtocil pri moskih, zlasti v
srednjih in starejSih starostnih skupinah, eden od pomembnejsih dejavnikov, ki vpliva na DBS,
medtem ko pri Zenskah ta vzrok ni tako izrazito prisoten. Nase ugotovitve, skladno z rezultati
tujih raziskav, potrjujejo nara$¢ajoco prevalenco bolezni obtocil. Posebej izrazita je njihova
povezanost z dolgotrajno delovno neaktivnostjo, kar poudarja potrebo po celovitih preventivnih
strategijah, zgodnjem odkrivanju ter u€inkovitem obvladovanju teh bolezni, ne le z vidika
zmanj$evanja umrljivosti in obolevnosti, temve¢ tudi zaradi njihovih socioekonomskih posledic
(WHO, 2024). Bolezni obtocil sodijo v §irsi sklop nenalezljivih kroni¢nih bolezni, kamor med
drugim uvrséamo tudi sladkorno bolezen, rakava obolenja, kroni¢ne bolezni dihal in druge
dignoze (OECD, 2020; Nexo et al., 2018). Leta 2021 so predstavljale najpogostejsi vzrok smrti
na svetovni ravni, saj so zahtevale ve¢ kot 19 milijonov Zivljenj. Ceprav so te bolezni pogosto
povezane s starejSimi starostnimi skupinami so (WHO, 2024) ocenili, da se kar 18 milijonov
smrti zaradi teh bolezni zgodi pred 70. letom starosti. Obstojece raziskave kazejo, da lahko
preventivni programi za samostojno obvladovanje kroni¢nih nenalezljivih bolezni pomembno
prispevajo k razbremenitvi zdravstvenega sistema ter hkrati izboljSajo kakovost Zivljenja in
delovno ucinkovitost posameznikov s tovrstnimi boleznimi (Voung et al., 2015; Bernstrom &
Kjekshus, 2015).
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6 Zakljucéek

Raziskava, izvedena na obseznih in zanesljivih podatkovnih virih, razkriva, da so med
vodilnimi vzroki za DBS bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva ter poSkodbe
in zastrupitve izven dela, predvsem pri moskih z DBS nad 42 oziroma 365 dni. Pri starejsih
moskih od 55 let, pa so najpogostejSi vzrok bolezni obtocil. Pri zenskah pomemben delez
bremena poleg bolezni misi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva predstavljajo neoplazme
ter dusevne in vedenjske motnje pri DBS nad 365 dni, medtem ko pri DBS nad 42 dni izstopajo
poskodbe izven dela. Pri mlajSih zenskah so Se izrazitej$i zapleti v nosecnosti, med porodom
ter poporodnem obdobju pri DBS nad 42 dni. Rezultati raziskave poudarjajo potrebo po
sistemsko naravnanih in multidisciplinarno oblikovanih ukrepih.

Prispevek raziskave k stroki ponuja pomembno dodano vrednost v razumevanju pojavnosti
DBS nad 42 in 365 dni v slovenskem prostoru. Analiza omogoca vpogled v razlike med
spoloma, starostnimi skupinami in skupinami bolezni po klasifikaciji MKB-10-AM (verzija
11), ter tako identificira klju¢ne vzorce, pomembne za oblikovalce politik, delodajalce in
strokovnjake na podrocju varnosti in zdravja pri delu.

Vpliv raziskave na menedzment, organizacijo in druzbo je kompleksen, saj ustrezno zasnovana
organizacija dela predstavlja enega kljucnih dejavnikov pri zmanjSevanju tveganj za
dolgotrajno bolnisko odsotnost. To je Se posebej pomembno v kontekstu kroni¢nih
nenalezljivih bolezni, preobremenjenosti zaposlenih, neugodnih delovnih pogojev ter
pomanjkanja ustrezne podpore na delovnem mestu. Le s sodelovanjem med delodajalci,
zaposlenimi in $irSo druzbo je mogoce doseci trajnostno izboljSanje zdravja delovno aktivnega
prebivalstva ter zmanjSanje finan¢nih in socialnih posledic DBS.

Pri omejitvi raziskave izpostavimo relativno kratko, triletno obdobje opazovanja, ki omejuje
zaznavanje dolgoro¢nih trendov in vzro¢nih povezav, ter odsotnost podatkov o razlikah med
gospodarskimi panogami in specifi¢cnimi diagnozami znotraj skupin MKB-10-AM (verzija 11).

Na tej osnovi se odpirajo pomembna raziskovalna vprasanja in predlogi nadaljnjega
raziskovanja, zlasti v smeri podrobnejSe identifikacije vodilnih diagnoz znotraj posameznih
skupin MKB-10-AM (verzija 11) ter njihove porazdelitve po gospodarskih panogah.
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Abstract:
Long-Term Sick Leave Exceeding 42 and 365 Days in the Republic of Slovenia

Research Question (RQ): What is the distribution of the most common disease groups according
to the International Classification of Diseases ICD-10-AM (version 11) by gender and age groups
among cases of long- term sick leave (LTSL) exceeding 42 and 365 days in the years 2021 to 2023?
Purpose: The aim of the study is to identify disease groups under ICD-10-AM (version 11) that are
most frequently associated with long-term sick leave exceeding 42 and 365 days in the working
population.

Method: The research combines a descriptive method for literature review and a quantitative
method for statistical analysis of data from the databases of the National Institute of Public Health
of the Republic of Slovenia (N1JZ, RS). This allows for a systematic and in-depth understanding of
LTSL beyond 42 and 365 days.

Results: The analysis of LTSL during 2021-2023, which included cases of absences longer than 42
and 365 days classified by gender, age group, and disease group according to ICD-10-AM (version
11), revealed several findings. Among women under the age of 40, the most common reasons for
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LTSL beyond 42 days were related to pregnancy, childbirth, and the postpartum period. In older age
groups, i.e., women aged 41 and above, diseases of the musculoskeletal system and connective tissue
emerged as the most common causes for both LTSL over 42 and over 365 days. Among younger
men and men up to the age of 54, injuries and poisonings outside the workplace were the most
frequent reasons for LTSL over 42 days. These were followed by musculoskeletal and connective
tissue diseases, which were also associated with the longest absences, exceeding 365 days.
Organization: Properly structured work organization represents a key factor in reducing risks for
LTSL, especially in the context of chronic non-communicable diseases, work overload, unfavorable
working conditions, and lack of adequate workplace support.

Society: Only through cooperation between employers, employees, and the broader society can
sustainable improvements in the health of the working population be achieved, while reducing the
financial and social consequences of LTSL.

Originality: This study on LTSL, disaggregated by gender, ICD-10-AM (version 11) disease
groups, and age groups, provides an important scientific contribution to the comprehensive
understanding of the causal factors affecting LTSL. It reflects a systematic and multidimensional
analytical approach that integrates demographic, epidemiological, and temporal aspects, as well as
the definition of different LTSL thresholds, including absences longer than 42 and 365 days.
Limitations/Further Research: The study covers a three-year period and examines LTSL, defined
by thresholds of over 42 and 365 days. Extending the timeframe and including leading diagnoses
within ICD-10 AM (version 11) disease groups would allow for more precise identification of
specific diagnoses and better detection of long-term trends.

Keywords: long term sick leave, work incapacity, economically active population, sick leave by
age group.
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Delezniki in njihov vpliv na izvajalca javne sluzbe

Emilio Murti¢”
Fakulteta za organizacijske Studije v Novem mestu, Ulica talcev 3, 8000, Novo mesto,
Slovenija

Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Kateri so kljucni delezniki izvajalca javne sluzbe zbiranja
komunalnih odpadkov in kateri od njih delujejo spodbujevalno oziroma zaviralno nanj?

Namen: Zelimo dolo¢iti kljuéne deleznike izvajalca javne sluzbe zbiranja komunalnih odpadkov ter
dolo¢iti njihovo vlogo pri oblikovanju strategije za doseganje predpisanih ciljev.

Metoda: Raziskava temelji na sistemati¢nem pregledu obstojece literature. Iskanje ¢lankov je bilo
izvedeno v bazah, kot so Cobiss+, Springer Link, Scopus, ScienceDirect in Google
Scholar. Upostevani ¢lanki so zajeti iz obdobja med letoma 2015 in 2025, s prostim dostopom ter
pisani v slovensCini ali angle$Cini.

Rezultati: Raziskava je pokazala, da na izvajalca javne sluzbe vpliva 13 klju¢nih deleznikov:
gospodinjstva, menedZment IJSZKO, drzava, lokalna samouprava, nevladne organizacije,
prevozniki odpadki, deponija, kompostarne, lokalne organizacije, industrija, izobrazevalni sistem in
energetski sektor. Ti so v deleZniSko razmerje vezani na nacin, kot porabniki storitev izvajalca javne
sluzbe zbiranja komunalnih odpadkov, kot lastniki same sluzbe, kot regulatorji oziroma kot
dobavitelji ali prevzemniki odpadkov. Vsak od njih lahko na izvajalca javne sluzbe zbiranja
komunalnih odpadkov vpliva tako spodbujevalno, kot tudi zaviralno.

Organizacija: Raziskava organizaciji ponudi vpogled v klju¢ne deleznike in njihov vpliv ter tako
omogoca predhodno planiranje aktivnosti za optimalno izvedbo in uresni¢evanje ciljev. Strategija
zajema cilje predpisane s strani zakonodajalcev (drzavnih in lokalnih) in ti imajo predpisan termin,
do katerega morajo te cilje doseci.

Druzba: Clanek omogoca predstaviti §ir§i javnosti poloZaj izvajalca javne sluzbe zbiranja
komunalnih odpadkov med njegovimi delezniki in na kak$en nacin le ti vplivajo na oblikovanje
delovnih nalog izvajalca, katerega glavni namen je omogocati osnovne pogoje bivanja na nekem
obmocdju.

Originalnost: V Sloveniji v ¢asu pisanja tega ¢lanka ni mogoce zaslediti tovrstne raziskave in
znanje pridobljeno s tem nam omogoca razumevanje poslovnega in organizacijskega okolja 1JSZKO
s katerim se srecujemo vsak dan.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Kljuéna omejitev je omejena literatura s tega podrocja. Ta je
predvsem v elektronski obliki v bazah podatkov. Slovenske literature skoraj ni zaslediti. Tezavo
predstavlja tudi dejstvo, da veliko literature ne sovpada z zadanim ¢asovnim okvirjem in je tako na
nek nacin ze zastarela. Podrocje je zaradi svoje pomembnosti in slabe raziskanosti bilo potrebno
podrobneje raziskati.

Klju¢ne besede: Javna sluzba, zbiranje odpadkov, delezniki, vpliv, spodbujanje, zaviranje.
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1 Uvod

Izvajanje javne gospodarske sluzbe zbiranja komunalnih odpadkov danes poteka vsakodnevno
in na videz nemoteno, saj le redko pride do izpadov izvajanja. Izpad se verjetno hitro
manifestira v preobremenjenosti zbirnih posod na terenu in sploSnem degradiranem
zivljenjskem okolju. Za to sluzbo stojijo izvajalci, ki so v veliki meri v lasti ali organizaciji
lokalne skupnosti. Z gospodarskimi javnimi sluzbami se zagotavljajo materialne javne dobrine,
kot proizvodi in storitve, katerih trajno in nemoteno proizvajanje v javnem interesu zagotavlja
Republika Slovenija oziroma obc¢ina ali druga lokalna skupnost zaradi zadovoljevanja javnih
potreb, kadar in kolikor jih ni mogoce zagotavljati na trgu. Zbiranje komunalnih odpadkov ni
dejavnost, ki bi se le stihijsko izvajala, ampak ima predpisane cilje s strani drzave, posredno
tudi EU. Ne glede na obliko organiziranosti izvajalca javne sluzbe zbiranja komunalnih
odpadkov se ta nahaja v okolju, kjer se srecuje s svojimi delezniki. Ozirajo¢ se na koren te
besede - delez... ni misljeno le na lastninski delez izvajalca, ampak je deleZ nekaj, kar opravicuje
interakcijo sistema ali organizacije s svojim okoljem in deli le tega. V kolikor nekaj ali nekdo
kakorkoli izvaja kakr$nokoli komunikacijo ali odnos z izvajalcem lahko re¢emo da ima
svojevrsten delez v tem izvajalcu ali njegovem produktu.

Pri pregledu literature v bazah v Sloveniji in v mednarodnem prostoru ugotavljamo, da ni
izvedene podobne raziskave, zato smo se odlo¢il za izvedbo le te. Po izbiri iskalnih pojmov se
pregledi baz izvedejo in pokazejo svoj nabor. Pridobljen nabor ¢lankov obdeluje skozi lastna
raziskovalna vpraSanja deleznike in njihove znacilnosti ni pa izvedena analiza deleznikov
izvajalca javne gospodarska sluzba zbiranja odpadkov. Rezultat je podal prepoznanih 24
deleznikov pri katerih smo ugotovili so skoraj vsi prepoznani ali kot spodbujevalci dela
izvajalca javne sluZbe, ali kot zaviralci dela. Le dva deleznika sta bila prepoznana kot izrazito
zaviralna ali spodbujevalna.

2 Teoreti¢na izhodisca

Ljudje bivajo na svojih obmo¢jih zahvaljujo¢ tudi dejstvu, da se tam izvajajo obvezne javne
gospodarske sluzbe. Le te omogocajo osnovne pogoje za bivanje kakSnega smo vajeni in ga
poznamo. Z gospodarskimi javnimi sluzbami se zagotavljajo materialne javne dobrine, kot
proizvodi in storitve, katerih trajno in nemoteno proizvajanje v javnem interesu zagotavlja
Republika Slovenija oziroma ob¢ina ali druga lokalna skupnost zaradi zadovoljevanja javnih
potreb, kadar in kolikor jih ni mogocCe zagotavljati na trgu (Zakon o gospodarskih javnih
sluzbah, Uradni list RS §t. 32/93, 30/98, 1. ¢len). Torej organizatorji (tudi svojevrstni
lastniki...) javnih sluzb so drzava sama, obc¢ine ali kaks$na drugacna oblika lokalne samouprave.
Zato gospodarske javne sluzbe locujemo na republiske in lokalne, ki so lahko obvezne ali
fakultativne (lvanjko, 2003).

Zagotavljanje storitev, kot je na primer zbiranje in odvoz komunalnih odpadkov je nekaj, brez
Cesar bi si danes tezko predstavljali bivanje v nekem prostoru. U¢inkovita sluzba za ravnanje z
odpadki je klju¢na za dobrobit obéanov in ohranjanje okolja (Di Foggia & Becarello, 2023, str.
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2). Z gospodarsko rastjo se povecuje tudi poraba povprecnega drzavljana kar znova pomeni
poveéanje koli¢in odpadkov, ki jih mora oskrbeti sluZba za ravnanje z odpadki. Ce se le ozremo
na bruto domaci produkt (v nadaljevanju BDP) in koli¢ine zbranih odpadkov nam postane
vpogled precej bolj jasen. Specifi¢no, visji BDP se povezuje z vi§jimi koli¢inami zbranih
komunalnih odpadkov, medtem, ko se nizji BDP povezuje z nizjimi koli¢inami zbranih
odpadkov (Blagoeva et al., 2023, str. 19). S tako soodvisnimi koli¢inami odpadkov z BDP
lahko $e toliko bolj poudarimo vlogo izvajalca javne sluzbe pri omogocanju pogojev za znosno
zivljenje na nekem zaokrozenem obmocju.

Tako kot vsaka dejavnost v gospodarstvu se tudi gospodarske sluzbe javne sluzbe srecujejo s
subjekti, ki so na nek nacin povezani s samo dejavnostjo, ki jo izvaja ta sluzba ali pa so vpleteni
vV samo izvajanje. V poslovanju so delezniki vsi posamezniki, skupine ali drugi vpleteni, ki
imajo interes v organizaciji in v »outputu«, ki ga ta proizvaja (CFI, 2025). Po SSKJ ( 2025) so
delézniki (s poudarkom na drugem samostalniku e) - zainteresirana stran. Uporabo izraza
»delezniki« zelimo precizirati za namenom eliminacije zmede na podro¢ju razumevanja te
besede. Namre¢ v angleSkem poznamo izraza »shareholder« in »stakeholder«. Prvi oznacuje
imetnika lastninske pravice medtem, ko drugi oznacuje udelezenca kakr$nekoli vrste v procesu
dela neke organizacije. V slovenskem jeziku Zal obstaja le ena slovenska beseda, ki pokriva
oba pomena. Zatorej Zelimo zelo jasno in distinktivno dati vedeti, da v nadaljevanju ¢lanka, kot
pojem deleznika mislimo tu na vse udelezence, ki imajo kakrSnokoli povezavo z delom
izvajalca javne sluzbe in ne samo lastnike te organizacije — udelezence procesov organizacije.
Deleznik je vsaka entiteta (posameznik ali skupina...), ki lahko vpliva na ali nanj lahko vpliva
organizacija, ki Zeli doseci nek cilj (Freeman, 1984, str. 46). Deleznik lahko vpliva na sam
proces, Ki se izvaja znotraj organizacije ali pa le na produkt, ki ga ta da svojim uporabnikom.
Delezniki so najsirse opredeljeni s tistimi, ki imajo v podjetju nek interes, oziroma jih delovanje
podjetja na nek nac¢in zadeva (Bergant, 2023, str. 59). Po okvirju upravljanja EFQM (2020) so
klju¢ni delezniki: zaposleni, kupci, dobavitelji in partnerji, druzba ter delnicarji in lastniki.
Vsekakor je vsaka organizacija specifi¢na sama po sebi in lahko Stevilo vrst deleZznikov odstopa
od navedenega.

Izvajalci javne sluzbe zbiranja komunalnih odpadkov (v nadaljevanju 1JSZKO...) so lahko
Republiki Sloveniji organizirani v razli¢nih oblikah, kot to predvideva Zakon o gospodarski
druzbah (Uradni list RS, §t. 32/93, 30/98) V veliki meri so to posebej v ta namen ustanovljena
javna podjetja v lastniStvu lokalnih skupnosti (obc¢ine). Ta na podlagi lokalno sprejetih
predpisov (Odloki ob¢in) postavijo poligone in pravila izvajanja javne sluzbe ter tudi priskrbijo
za to potrebno infrastrukturo.

Na podlagi seznama 1JSKZO, ki ga vodi Ministrstvo za naravne vire in prostor
(https://ijsvo.sifizvajalci.aspx, 2025)v ¢asu pisanja ¢lanka na obmocju Republike Slovenije
deluje 61 tovrstnih 1JSZKO v tej obliki.

Tudi ti JSZKO imajo svoje deleznike, ki vplivajo na delo/poslovanje le teh in prispevajo na
svoj nacin k kvaliteti storitev ali produktov. Prepoznavanje le teh je klju¢no pri oblikovanju
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politike poslovanja izvajalca javne sluzbe. Po razlagi Berganta (2023) med klju¢ne deleznike
lahko uvrS¢amo lastnike (organizatorje sluzbe..), vlado s svojimi agencijami, borze, upniki,
banke, investitorji, analitiki, notranje poslovodstvo (management), zaposleni, kupci, splosna
javnost in podobno. Delez je interes v nekem ravnanju, deleznik pa je tisti, ki je imetnik tega
interesa (J.W.Weiss 2006 v Ginige et. al, 2018). Deleznik je vsaka entiteta (posameznik ali
skupina...), ki lahko vpliva na ali nanj lahko vpliva organizacija, ki zeli dose¢i nek cilj (Freeman
R. E., 1984, str. 12).

1JSZKO torej ne deluje v nekem virtualnem/realnem obmocju, ki bi bilo prazno, ampak njegovo
delovanje in storitve, ki jih producira na nekoga na nek nac¢in vpliva in ta ima interes biti na
nek nacin v odnosu z izvajalcem. Stevilo deleznikov je od organizacije odvisna predvsem od
dejavnosti, ki jo izvaja, saj se neke dejavnosti ne dotaknejo vseh subjektov enako ali pa se jih
sploh ne. Glede na teorijo deleznikov je namen izvajalca priblizati skupaj zaposlene, stranke,
dobavitelje, distributorje, investitorje, skupnost in ostale v druzbi da se ustvari vrednost za
razliéne deleznike (Teras, Pasquinelli, 2024). Delezniki pa ne vplivajo samo na 1JSZKO,
ampak morajo tudi aktivno sodelovati v samem procesu izvajanja javne sluzbe. Stabilen sistem
zbiranja komunalnih odpadkov zahteva partnerstva, kjer morajo delezniki biti aktivno vklju¢eni
v sam proces (Menon & Palackal, 2021).

1JSZKO ne deluje stihijsko in ne izvaja svojih nalog na enak na¢in v nedogled. Nacin dela in
cilji, ki jim sledi oziroma jim mora slediti so zapisani v vrsti predpisov z razli¢nih nivojev. V
Ciljih trajnostnega razvoja (OZN, 2016) je 120 poglavje posveceno ravnanju z odpadki v
obdobju do leta 2030 s cilji, ki naj bi jih kot globalna civilizacija dosegli. Temeljno nacelo
ravnanja z odpadki, ki je zajeto tudi v predpisih Republike Slovenije je oblikovano Ze v EU
Direktivi o odpadkih (2008) in zapoveduje hierarhijo ravnanja odpadkov v obliki kot sledi :
prepreCevanje, ponovna uporaba, reciklaZza, energetska izraba in odstranjevanje. Tudi
IJSKZO sam mora slediti tem nac¢elom. Pri preprecevanju in ponovni uporabi lahko deluje le
preventivno, ker dejansko v teh dveh stopnjah Se ne pride pojava odpadka samega. Pri reciklazi
oziroma snovni izrabi odpadka pa Ze ima cilje v obliki deleza, ki ga mora doseci v smislu,
da ima odrejen delez loCeno zbranih odpadkov. V Uredbi o odpadkih (Uradni list RS, st.
77/2022) je ta delez predpisan na 55% do leta 2025, na 60% do leta 2030 in 65% do leta 2035.

Ze omenjeni delezniki IJSZKO imajo seveda vsak svoje prioritete in Zelijo, da se le tem tudi
prioritetno sledi. S svojo komunikacijo Zelijo izvajalcu javne sluzbe zbiranja komunalnih
odpadkov sporociti, da imajo svoje potrebe ali Zelje, ki naj bi jihta zadovoljil. Zadovoljevanje
le teh je seveda v poslovnem interesu izvajalca, vendar ta ne sme izgubiti fokusa, ki mu je
formalno predpisan v obliki predpisov drzave, lokalne samouprave ali pa Direktiv EU (ker
govorimo ravno v kontekstu EU...). Torej delezniki morajo v primeru izvajalca javne sluzbe
zbiranja komunalnih odpadkov biti na nek nacin prepoznani v smislu kako lahko vplivajo nanj
in kako mora svoje napore usmeriti, da bi najbolje izkoristil njihove vplive.
V skladu s tem si tukaj postavljam sledeca raziskovalni vprasanja:

e RVI: Kateri so klju¢ni delezniki [JSZKO?

e RV2:Kateri delezniki spodbujevalno vplivajo na delo 1JSZKO?
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e RV3: Kateri delezniki zaviralno vplivajo na delo IJSZKO?

3 Metoda

Metoda se temelji na sistemati¢nem pregledu objavljene literature oziroma ¢lankov. Le te sem
iskal s pomocjo baz podatkov, kot so Scopus, Cobiss+, SpringerLink, Science Direct, Scientific
Research in Google Scholar. Iskanje je izvedeno s pomocjo izrazov oziroma argumentov iz
samih raziskovalnih vpraSanj. Pri iskanju sem se posluzil tudi izrazov, ki so sopomenke ali
pa imajo sorodne pomene.

Tabelal
Uporabljeni kljuc¢ni izrazi

Kljuéni izrazi
“Delezniks™

“Delezniki, javna sluzba™
“Delezniki, javna sluzba zbiranja komunalnih odpadkov™
“Delezniki, spodbujevalei”
“Delezniki, zaviralei™
“Delezniki, javna sluzba zbiranja komunalnih odpadkov. spodbujevalei”

“Deleznik, vpliv, javna sluzba zbiranja komunalnih odpadkov, zaviralei”

Seveda je Stevilo zadetkov, ki so jih pokazali iskalniki preobsezno, zato je bilo potrebno le te
filtrirati in izlo€iti tiste, ki nimajo vpliva na rezultat naSe raziskave. Kriteriji katere smo
uporabili so:

e Clanki v slovenskem, angleSkem, hrvaskem in nemskem jeziku.

e Clanki, ki so bili objavljeni v obdobju let 2015-2025.

e cClanki, ki so s podroc¢ja naSe raziskave (le ti morajo biti v povezavi z delezniki javne

sluzbe, ki skrbi za zbiranje komunalnih odpadkov).
e Clanki s prostim dostopom.
e objavljeni in citirani ¢lanki iz revij.

Kriteriji na podlagi katerih smo izkljucili ¢lanke:
o Clanki, ki niso napisani v slovenskem, hrvaskem, angleSkem ali nemSkem jeziku,
e Clanki, ki so starejsi od 10 let starosti,
e cClanki, ki niso s podro¢ja naSe raziskave,
o Skrbine ¢lankov oziroma ¢lanki katerih je prosto dostopen le povzetek,
e cClanki, ki se sklicujejo na Ze prej obravnavane ¢lanke v tej raziskavi.

Na podlagi izrazov s katerimi smo iskali zadetke smo prisli do 213 zadetkov (brez podvojitev).
Po temeljitem vsebinskem pregledu smo ugotovili, da jih po vsebini ustreza 22. 1zlo¢ili smo
¢lanke, ki metodolosko niso ustrezali kontekstu naSe raziskave, niso vsebinsko ustrezali naSim
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raziskovalnim vprasanjem ali niso imeli konteksta povezanega z javno gospodarsko sluzbo, ki
skrbi za zbiranje komunalnih odpadkov.

Slika 1
Diagram poteka PRISMA (Moher et al., 2009)

~
o ( Zadetki najdeni s pregledom zadetkov
g _ | podakovnih zbirk (n=226)

r !

z Zadetki po izlo¢itvi podvojenih

z \ ¢lankov (n=213) )

Y

Grob pregled ¢lankov (naslovi in :> Izkljuéeni zadetki (n=177)
povzetki) (n=36)

Grob pregled
¢lankowv

Clanki dostopni v polnem
besedilu (n=27)

Dostopnost
¢lankov

Clanki po podrobnem
pregledu, vkljueni v analizo in
kvalitativno sinteza (n=22)

Vkljuéenost
¢lankowv
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Tabela 2
Seznam ¢lankov, ki ustrezajo kriterijem

zap. 5.  avtorji naslov

Menon & Palackal, 2021 Sustamability Contested: Analysis of Stakeholders Participation in
1 Municipal Solid Waste Management - A Case Study

Florillo & Merkaj, 2024 Municipal strategies, fiscal incentives and co-production in urban waste
2 management.

Salvia etal., 2021 The wicked problem of waste management: An attention-based analysis of
3 stakeholder behaviours

Bolivar et al., 2025 Advancing circularity in a Chilean neighborhood through the
4 water-waste-energy nexus: A stakeholder analysis.

Cano et al., 2022 Typology of municipal solid waste recycling value chains: A global
3 perspective.

Kotsiuba et al. 2023 A Strategic Analysis of the Prerequusites for the Implementation of Waste
6 Management at the Regional Level.

Liuetal 2023 Unlocking system transitions for municipal solid waste infrastructure: A
7 model for mapping interdependencies in a local

Filimonova & Birchall, 2024 Sustainable municipal solid waste management: A comparative analysis of
8 enablers and barriers to advance governance in the Arctic.

Suarez et al. 2017 Stakeholder Analysis of Municipal Solid Waste Companies- a First Step
9 Towards Successful corporate social responsibility

Wang et al | 2022 Synergy Degree Evaluation of Stakeholder Engagement in Integrated Municipal
10 Solid Waste Management: A Case Study in Harbin

Neri et al. 2024 Influence of policymakers and civil society stakeholders on sewage sludge
11 management strategies: Empirical results from European utilities.

Faman et al , 2024 Sustainable development goal 12 and its synergies with other SDGs: identification
12 of key research contributions and policy insights.

Lerebours et al., 2022 Barners and Enablers to the Regulation of Sanitation Services: A Framework for
13 Emptying and Transport Services in Sub-Saharan African Cities.

Phong Leetal 2018 Understanding the stakeholders’ involvement in utibizing municipal solid waste in
14 agriculture through composting: A case study of Hanoi, Vietnam.

Costa et al . 2022 Social evaluation of municipal solid easte mangement systems from alife cycle

perspective: a systematic literature review. International Journal of Life Cycle

15 Assessment.

Alwaeli Mohamed, 2015 An overview of mumicipal solid waste mangement in Poland. The current situation,
16 problems and challenges.

Yukalang et al . 2017 Barriers to effective municipal solid waste management 1n a rapidly urbanizing area
17 in Thailand.

Lazo etal 2019 Sustainability transitions in the municipal solid waste management systems of
18 bolivian cities: Evidence from La Paz and Santa Cruz de la Sierra.
19 Khatiwada et al., 2021 Circularity in the Management of Municipal Solid Waste - A Systematic Review.
20 Fidje etal., 2023 Sustainable smart waste manasement adoption challenges in developing countries.

Onungwe et al., 2023 Transition and Implementation of Circular Economy in Municipal Solid Waste
21 Management System in Nigeria: A Systematic Review of the Literature.

Zhang et al . 2024 Mumnicipal solid waste management challenges in developing regions: A
22 comprehensive review and future perspectives for Asia and Afnica
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Slika 2
Raziskovalni model

e )

1JSZKO Delezniki

D

RV3

RvV2

Spodbujevalen vpliv

RV1 - identifikacija

Zaviralen vpliv

V Casu pisanja tega Clanka so se rezultati iskanja redno periodi¢no znova preverjali zaradi
morebitnih novih objav ¢lankov v posameznih zbirkah podatkov. Vse nove objave so se
vkljucile v zadetke in obravnavale v raziskavi.

4 Rezultati
4.1 Rezultati RV1 - Delezniki IJSZKO

V tabeli 2 smo prikazali ugotovitve avtorjev v obravnavani literaturi glede tega, kdo ali kaj je
kljuéni deleznik IJSZKO (RV1). Predstavljen je pregled ugotovitev avtorjev iz 22ih virov.
Avtorji skozi svoje ¢lanke na razlicne nacine prepoznavali deleznike skozi lastna raziskovalna
vpraSanja in jih nekaj prepoznali. Skupaj smo jih zbrali v pregleden prikaz, kjer je mogoce
videti, kateri deleZniki so bili prepoznani in obenem tudi kateri so bili prepoznani bolj
frekventno od ostalih. V tabeli oznaka “x” oznacuje katerega od deleznikov je avtor skozi svoje
delo prepoznal.
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Tabela 3
Ugotovljeni kljuéni delezniki IJSZKO

. 3 %% g R
% = & § = 5 B &

v g%ug%géégéﬂ
g5 ° £ E % ¥ 5 § Y% oz ¢
"F T LEG L

1 Menon & Palackal, 2021 X X X X X X X X X

2 Florillo & Merkaj, 2024 X X X X X X

3 Salvia etal . 2021 X X X X X X

4 Bolivar et al., 2025 X X X X X X X

5 Cano etal . 2022 X X X X X X X

6 Kotsiuba et al., 2023 X X X x X X X X

7 Linetal 2023 X X x X X X X X

8 Filimonova & Birchall, 2024 X X X X X

a Suarez et al. 2017 X X X X X

10 Wangetal., 2022 X X X X X X

11  Nerietal 2024 x X X X X

12 Ramanetal., 2024 X X x X X

13 Lersbours et al . 2022 X X X X X X X

14 Phong Leetal. 2018 X X X X X X X x X

15 Costaetal 2022 X X X x X

16  Alwaeli Mohamed, 2015 X X X x

17  Yukalang et al., 2017 X X X X

18 Lazoetal, 2019 X X X X X X X X X

19 Khatiwada et al_ 2021 X X X X x

20 Fidjeetal., 2023 X X X X X = X X X

21  Onungwe et al 2023 x x x X X

22  Zhang etal_, 2024 X X X X X

4.2 Rezultati RV2 in RV3. Spodbujevalno oziroma zaviralno vplivanje na 1JSZKO (RV2
in RV3)

Od 22ih ¢lankov , ki sem jih izlo¢il kot primerne za kontekst mojih raziskovalnih vprasanj je
9 avtorjev znalo prej prepoznanim deleznikom prepoznati tudi njihov vpliv na IJSZKO. Ta je
lahko spodbujevalen oziroma zaviralen, ko IJSZKO Zeli slediti svojim zadanim ali celo
predpisanim ciljem. V sledeci tabeli je vpliv oznaen z oznako “+” (spodbujevalen vpliv),
oznako “-” (zaviralen vpliv) ali z oznako “+/-” (prepoznana oba vpliva).
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Tabela 4.
Nacini vplivanja na 1JSZKO

= = E B E - § .
Ao £ SEEREEEEEEN.
o £ = = z &
1 Alwaeli Mohamed, 2015 - - -+
2 Yukalang et al., 2017 - - - - - -
3 Larzoetal, 2019 - - o+ =+ - + oo o+ -
4 EKhatrwadaet al_ 2021 - + - + +
5 Lereboursetal . 2022 + +-  H-
6 Fiudjeetal, 2023 - - R + . - o T 4
7 Onungwe etal | 2023 - - + + -
§ Filimonova & Birchall, 2024 + -+ H- _
9 Zhangetal h 2024 +/- +H- -+ B

(+) vpliv je spodbujevalen, (-) vpliv je zaviralen

Tabela, ki sledi deleznike na podlagi prestetih prepoznanj rangirano predstavi od najbolj
zastopanih do najmanj zastopanih v obravnavani literaturi.

Tabela 5
Rangirani prepoznani delezniki

Deleznil Stevilo avtorjev, ki so

deleZnika prepoznali
Gospodingstva 22
DrZzava 20
Lokalna samouprava 19
Managemenet ITSZEK O 16
Lokalne organizacije 12
Prevzemniki odpadkov 11
Deponije 11
Nevladne organizacije 10
IzobraZevalni sistem 3
Industrija 7
Prevozniki odpadkov 4
Eompostarne 4
Energetski sektor 4

Glede na pridobljene rezultate lahko pogledamo vsakega deleznika posebej in si oriSemo njegov
kontekst — spodbujevalni in/ali zaviralni. Izrazito zaviralno vlogo brez spodbujevalnega vpliva
na [JSZKO imajo deponije, ki skozi obravnavane ¢lanke nimajo nikakr$ne spodbujevalne
lastnosti. Izrazito spodbujevalno vlogo imajo prepoznano na primer nevladne
organizacije. Ostali delezniki so v delih prepoznani kot spodbujevalni in kot zaviralni, nekateri
celo pri istem avtorju. Pregled je na voljo v Ze omenjeni tabeli 3, oblikovali smo pregled
posameznih deleznikov glede na vpliv.
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Slika 3
Deleznikov glede na vrsto vpliva na IJSZKO

Vrsta vpliva na IJSZKO

Spodbujevalen Zaviralen vpliv
vpliv
Nevladne organizacije Gospodinjstva Deponije

Drzava
Lokalna samouprava
Managemenet [JSZKO
Lokalne organizacije
Prevzemniki odpadkov
Kompostarne
Izobrazevalni sistem
Industrija
Prevozniki odpadkov

Energetski sektor

5 Razprava

Na prvo raziskovalno vprasanje (RV1) lahko glede na pridobljene podatke odgovorimo, da ima
1JSZKO prepoznanih 13 klju¢nih deleznikov (tabela 3). Ti vkljucujejo seveda gospodinjstva,
menedzment [JSZKO, drzavo in ostale. Ti so tipi¢no znalilni za IJSZKO. Seveda niso vsi
avtorji prepoznali vseh 13 deleznikov, ampak so skozi lastna raziskovalna vprasanja prepoznali
sebi relevantne deleznike. Med najbolj prepoznanimi so na primer gospodinjstva sama, kot
glavni odjemalci storitev 1JSZKO medtem, ko so energetski sektor, prevozniki odpadkov in
kompostarne med najmanj prepoznanimi med avtorji.

Drugo in tretjo raziskovalno vpraSanje (RV2 in RV3) sta dobili odgovor v obliki tabele 3, kjer
je mogoce videti, da so redki delezniki oznaceni, kot izrazito spodbujevalni ali zaviralno pri
ve¢ avtorjih (npr. deponije ali nevladne organizacije). Vecina avtorjev dolo¢enem deleznikom
prisodi samo eno vlogo, nekateri pa kar obe. Dejstvo je da doloceni delezniki lahko IJSZKO
lahko spodbujajo v doloCenih primeri medtem, ko v drugih ravnajo do njega povsem zaviralno.

Menimo, da je Stevilo deleznikov in njihovo vlogo mogoce Se razsiriti s poglobljeno raziskavo
in uporabo podatkov pridobljenih iz primarnih virov. Pri sistemati¢nem pregledu literature je ta
obseg ugotovljenih deleZznikov takSen, kot smo navedli. Ne pozabimo na dejstvo, da so avtorji
obravnavali skozi lastna raziskovalna vprasanja, ki se razlikujejo od nasih. Poglobljena
raziskava na tem podrocju bi lahko ponudila tudi ve¢ informacij in predvsem kontekst
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spodbujanja/zaviranja. Ugotovitve takSne raziskave bi bile blizje kontekstu slovenskega ali
evropskega prostora medtem, ko je pricujoca raziskava na podlagi sekundarnih virov. Ti
izvirajo iz globalnega prostora, kjer so prakse ravnanja z odpadki lahko precej razli¢ne kar
pomeni tudi da imamo lahko precej razli¢en nabor deleznikov, ki jih na primer v nasem ozjem
obmodju ni ali pa nimajo takSne vloge, kot v nasem prostoru.

6 Zakljucéek

Pri upostevanju pojmoVv smo pridobili 213 rezultatov (¢lankov), ki smo jih po pregledu vecino
odstranili za nabora in tako je v daljni obravnavi ostalo le 22 ¢lankov. V njih so avtorji skozi
lastna raziskovalna vprasanja identificirali vsak zase deleznike IJSZKO. Pri tem smo ze dobili
odgovor na raziskovano vprasanje 1 — 13 prepoznanih deleznikov. Pri daljnem pregledu smo
ugotovili, da od teh 22ih ¢lankov 10 njih delezniku dodeli vlogo zaviralca, spodbujevalca ali
oboje. Tako je bil pridobljen odgovor na raziskovalni vprasanji 2 in 3.

Kot prispevek je tukaj predvsem spoznanje, kdo so v tem pregledu literature najbolj prepoznani
delezniki in njihov odnos do IJSZKO. Prednost tega je vedenje, kako lahko kdo od deleznikov
vpliva na IJSZKO, ko ta poskusa izvesti spremembe poslovanja v skladu s svojim poslovnim
nacrtom. MenedZerji in organizacija lahko na ta nacin predvidijo odzive deleznikov in naredijo
vse potrebno za uresniCitev nacrtovanih ciljev. In zadovoljitev zahtev deleznikov.

Omejitev kot taksSna je prepoznana predvsem v dejstvu, da je na to temo zelo malo ¢lankov
spisanih z obmocja Slovenije, saj je Stevilo deleZnikov in vrsta teh specifi¢na glede na obmocje
kjer se nahajajo in bi k realni sliki o tej temi veliko pripomoglo tudi ve¢je Stevilo domacih
avtorjev. Predlagamo izvedbo poglobljeno raziskavo iz primarnih podatkov s terena, Ki bi
jasneje podala vpogled med deleZnike in njihov vpliv na obmocju Republike Slovenije.

Pri pisanju tega ¢lanka ni bilo sponzorstva oziroma je ¢lanek izdelan kot del obveznosti za
potrebe Studijskega programa Fakultete za organizacijske Studije v Novem mestu.
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Abstract
Stakeholders and Their Impact on The Public Service Provider

Research Question (RQ): Who are the key stakeholders of the municipal waste collection public
service, and which of them act as stimulators or inhibitors?

Purpose: We want to identify the key stakeholders of the public service provider for municipal
waste collection and determine their role in shaping the work strategy.

Method: The research is based on a systematic review of existing literature. The search for articles
was conducted in databases such as Cobiss+, Springer Link, Scopus, Science Direct, and Google
Scholar. The considered articles are from the period between 2015 and 2025, with open access and
written in Slovenian or English.

Results: The research has shown that the public service provider is influenced by 13 key
stakeholders. These stakeholders are involved in the relationship as users of the public service
provider’s municipal waste collection services, as owners of the service itself, as regulators, or as
suppliers or recipients of waste. Each of them can influence the public service provider for municipal
waste collection both positively and negatively.

Organization: The research provides the organization with insight into key stakeholders and their
impact, thus enabling the advance planning of activities for optimal execution and achievement of
goals.

Society: The article allows the broader public to understand the position of the public service
provider for municipal waste collection among its stakeholders and how they influence the formation
of the provider’s tasks, whose main purpose is to ensure basic living conditions in a given area.
Originality: At the time of writing this article, such research cannot be found in Slovenia, and the
knowledge gained from it allows us to understand the business and organizational environment of
the service we encounter every day.

Limitations / further research: The key limitation is the limited literature in this field. Most of it
is in electronic form in databases. Slovenian literature is almost non-existent. Another issue is that
much of the literature does not fit the specified timeframe and is therefore somewhat outdated. Due
to its importance and poor research coverage, the field needed to be explored in more detail.

Keywords: Public service, waste collection, stakeholders, influence, enabling, inhibiting.
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Povzetek:

Raziskovalno vpraSanje (RV): Kaks$ne so medsebojne povezave med vplivom inovacij kot
kazalcem trajnostne proizvodnje in bolniske odsotnosti kot moznem delnem cilju SDG3
(Sustainable Development Goals) na agregatni kazalec trajnostnega razvoja (Ekoloske sledi, ES)?
Namen: Posredno dokazati pomen inovacij za trajnostno proizvodnjo (zeleni prehod).

Metoda: Integralni izraGun ekolo$kih sledi za opazovani sistem (Slovenija), primerjava izrauna s
kazalci tehnoloskih inovacij ter bolnisko odsotnostjo z opazovanim sistemom in EU.

Rezultati: Slovenija na podro¢ju inovativnosti dosega inovacijski indeks 84,9 % (2020) in zeli
doseci do leta 2030 vrednost 110 % glede na povprecje EU. Kazalec ekoloskih sledi Slovenije leta
2020 je 4,78 gha kar je 102,7 % povprec¢ja EU in po letu 2008 upada in Sibko nakazuje potrditev
hipoteze okoljske Kuznetsove krivulje. Indeks Stevilo dni bolniSke odsotnosti/zaposlenega za
Slovenijo (2022) v primerjavi s povpre¢jem EU 1,1 in od leta 2008 narasca.

Organizacija: Zdravo delovno okolje pomembno prispeva k dobremu pocutju zaposlenih, vecji
motiviranosti in boljsi psihofizi¢ni kondiciji zaposlenih. Posledi¢no se zmanjsa bolniska odsotnost,
kar pozitivno vpliva na produktivnost in stabilnost organizacije. Skrb za zdravje zaposlenih je
dolgoroc¢na investicija v uspeh podjetja. Tak$ne organizacije so bolj odporne, inovativne in privlaéne
za kadre.

Druzba: Na Vrhu Organizacije zdruzenih narodov o trajnostnem razvoju je bila septembra 2015
sprejeta Agenda 2030 za trajnostni razvoj. Ta uravnotezeno zdruzuje tri razseznosti trajnostnega
razvoja: ekonomsko, socialno in okoljsko in jih prepleta med 17 cilji trajnostnega razvoja
(Sustainable Development Goals — SDG). Agenda 2030 je univerzalna; njene cilje bo treba doseci
do leta 2030 in jih bodo morale uresniciti vse drzave sveta.

Originalnost: Na teoreti¢ni ravni smo zeleli preveriti omejitve metode ekoloskih sledi kot orodja
za merjenje trajnostnega razvoja. Metoda ima lastnosti integralnih kazalnikov, vendar smo ugotovili,
da je uporabna predvsem pri dobro obdelanih statisti¢nih podatkih. Energijske tokove je lazje meriti
kot snovne. Klju¢no pa je vprasanje, ali metoda enakovredno zajema ekonomske, socialne in
okoljske vidike trajnostnega razvoja.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Gospodarska rast poveluje ekoloske sledi, medtem ko
tehnoloske inovacije pripomorejo k zmanjSanju negativnih vplivov na okolje in doseganju ciljev
trajnostnega razvoja (SDG). Ocenjujemo, da raziskave na tem podro¢ju ne dajejo natancnih
rezultatov, saj primanjkuje preu¢evanja socialnega okolja, ki ga delno nadomes¢amo s kazalcem
bolniske odsotnosti. Nase ugotovitve poudarjajo pomen inovacij za trajnostno proizvodnjo in
zmanjsanje ekoloskih sledi.

Kljué¢ne besede: ekoloske sledi, bolniska odsotnost, inovacije, trajnostna proizvodnja, zdravo
delovno okolje.
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1 Uvod

Razmerje med industrijskim razvojem in varstvom okolja naj bo v ravnovesju, zato je potrebno
spodbujati zeleno proizvodnjo in izboljSati energetsko ucinkovitost, izboljsati kakovost
delovnega okolja in spodbujati podjetja k proaktivhemu prevzemanju druzbene odgovornosti
(Quan ,2021). Z opredeljenimi naceli trajnostne proizvodnje (SP, Sustainable Production) lahko
prispevamo k doseganju 3, 8 in 12 cilja trajnostnega razvoja (SDG Sustainable Development
Goals, SDG3 zdravje in dobro pocutje, SDG8 dostojno delo in gospodarska rast, SDG12
zagotoviti trajnostne nacine proizvodnje in porabe). Organizacija zdruzenih narodov je
opredelila 17 ciljev (United Nations, 2025), ki jih predstavlja slika 1.

Slika 1
Cilji trajnostnega razvoja (United Nations, 2025)

SRR
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© ¥ | & s
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Razvoj vsakega ekonomskega sistema temelji na njegovi proizvodni uspesnosti. Koncept
trajnostne proizvodnje, ki je usmerjena Kk integraciji sistemov upravljanja dobavne verige z
ekonomskimi, okoljskimi in druzbenimi dejavniki pomembno vpliva razvoj opazovanega
ekonomskega sistema (Hegab, 2019).

Koncept trajnostne proizvodnje je mogoce interaktivno analizirati na treh glavnih ravneh:
1zdelek, proces in sistem (Korkmaz 2023). Na ravni izdelka, se osredoto¢amo na pristop 6R
(zmanjs$anje porabe, ponovna uporaba, popravilo, ponovno oblikovanje izdelka, predelava,
recikliranje, anglesko: reduce, reuse, recover, redesign, remanufacture, recycle), tak pristop
predstavlja zakljucen zivljenjski krog (Hegab, 2019). Na procesni ravni aktivnosti
usmerjamo v zmanjSanje porabe energije, obvladovanje nevarnosti in odpadkov. Sistem
dobavne verige naj uposteva vse faze zivljenjskega kroga.

Poglavitni vir negativnih vplivov na okolje in zdravje zaposlenih lahko vrednotimo s kazalcem
bolniske odsotnosti. Kljub vse ve¢jemu zavedanju o pomenu zdravja na delovnem mestu
praksa kaze, da delodajalci pozabljajo, da ni dovolj le finan¢na podpora za aktivnosti, ki
krepijo zdravje zaposlenih, ampak je pomembno celoten proces dela zasnovati tako, da
zaposlenim omogoc¢imo dovolj ¢asa za pocitek in dejavnosti v prostem ¢asu, saj so tudi te
pomemben del nalozbe v zdravje zaposlenih. Po raziskavah organizacije Global Wellness
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Institute zaradi pritiskov in stresa na delovnem mestu trpi kar 38 % zaposlenih po vsem svetu
(Corporate wellness programs, 2024). Predvidevamo, da ima vpliv pri ohranjanju in
privabljanju vrhunskih talentov v podjetje zagotavljanje delovnega okolja, ki spodbuja dobro
fizi¢no in dusevno pocutje.

Inovacije so gonilna sila za omogocanje trajnostne proizvodnje. Intenzivna proizvodnja v
predelovalnem sektorju je vir velikih pritiskov na okolje, zato je potrebno takSen pristop
spremeniti in sprejeti omejitve virov in okolja ter pri razvoju upostevati tudi socialne koristi.

Razvoj tehnoloskih inovacij in vpliv podnebnih sprememb, skupaj z novim gospodarskim,
politi¢nim in druzbenim kontekstom, kazejo na potrebo po proznih proizvodnih sistemih, ki
olajSajo in pospesijo razvoj trajnostnih pobud, ki so lahko posledica upostevanja nacel
trajnostne proizvodnje (Dwivedi, 2021).

Dolocitev jasnih ciljev pri dolocanju definicije trajnosti moti odloc¢evalce v podjetjih, ki so
tradicionalno osredotoCeni na merjenje ekonomskih rezultatov (Henao, 2022). Rast novih
tehnologij, povezanih z znanostjo o podatkih, bi lahko vodila k uporabi merilnih tehnologij in
dolociti obvladljiv nabor kazalnikov.

V raziskavi zelimo raziskati in odgovoriti na nase raziskovalno vprasanje medsebojno
povezavo vplivov inovacij kot kazalcem trajnostne proizvodnje in bolniske odsotnosti kot
moznem parcialnem cilju SDG3 na agregatni kazalec trajnostnega razvoja (Ekoloske sledi).

2 Teoretiéna izhodis¢a
2.1 Ekoloske sledi

Kakovost Zivljenja in razvoj ¢lovestva temelji na povezanosti z zivljenjskim prostorom, ki ga
imamo na voljo. Za Zivljenjski prostor je znac¢ilno (Wackernagel, Rees 1996):

e da omogoca pridelavo hrane,

e Uravnava procese v ozra¢ju in vodnem krogu,

e zagotavlja biolosko raznolikost in nudi zivljenjski prostor flori in fauni,

¢ shranjuje naravne neobnovljive vire — goriva, minerale, gradbene snovi,

e omogoca gradnjo naselij, transportnih poti,

e omogoca odlaganje odpadkov,

e oOhranja kulturno dedis¢ino.

Vendar velikost zivljenjskega prostora ¢lovestvo ne izkoris¢a enakomerno. Zato je bila razvita
metoda merjenja sonaravno trajnostnega razvoja na osnovi velikosti prostora, ki si ga »prisvoji«
nek sistem (Clovestvo, drzava, lokalna skupnost, posameznik). Velikost prostora merimo s
povrSinskimi enotami, ki jih imenujemo ekoloske sledi. EkoloSke sledi predstavljajo povrSino
prostora, ki je potrebna za stalno proizvodnjo virov in asimilacijo odpadkov, ki jih proizvede
opazovan sistem (slika 2). Torej temelji na oceni nosilne kapacitete okolja.
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izracun ekoloskih sledi temelji na naslednjih predpostavkah:

e da je mogoce slediti snovnim in energijskim tokovom v nekem sistemu, vklju¢no s
kolic¢inami odpadkov, ki pri porabi in pretvorbah nastajajo,

e za vecino surovin in odpadkov, ki pri njihovi uporabi nastanejo lahko njihove koli¢ine
z upostevanjem tehnologij ¢rpanja, uporabe in odlaganja izrazimo s povr$ino prostora,
ki je potrebna, da so ti tokovi stalni,

e surovine za katere ne moremo dolociti toka porabe in odpadkov ne vklju¢ujemo v
1zra¢un ekoloskih sledi,

e da v primeru dvomov izberemo najbolj previdno oceno ekoloskih sledi, to je tisto, ki
nam da najvecjo vrednost,

e da pri izraCunu ekoloskih sledi ne upoStevamo aktivnosti ljudi, za katere trenutno ni
zadovoljivih podatkov,

e pri analizah ne upostevamo aktivnosti, ki nepopravljivo unicujejo okolje (izsusevanje
vodonosnikov, golosek,... ) ali raba snovi, ki se v okolju ne razgradijo (plutonij, pcb, cfc
in druge)

Slika 2
Shematski prikaz okoljskega prostora, na katerem nek sistem zadovoljuje svoje zivljenjske in razvojne potrebe —
merimo ga z ekoloSkimi sledmi — povrSina tega prostora ponazarja ekoloske sledi sistema (Wackernagel, 1996)

Dve izraziti primerjalni prednosti te metode sta:
e cekoloske sledi so integralni kazalnik uravnoteZenega razvoja,

e Ker jih merimo s povrSinskimi enotami so nazorno predstavljive in jih lahko merimo z
absolutnimi vrednostmi.

Ekoloske sledi, ki so posledica rabe energije pri integralni metodi dolo¢imo z izrazom:

n 6
ES, = ZZ(kj'mum +K; Vi —K; men) 1)

m=1 j=1
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kjer je:
e ESe energijske ekoloske sledi (gha/ leto)
e m, vrsta energenta (1),
e j, vrsta bioproduktivne povrsine (1),
e Um koli¢ina primarne energije, ki jo v sistem uvozimo z energentom m (GWh/leto),
e Vmy notranji vir primarne energije energenta m (GWh/leto),
e em koli¢ina primarne energije, ki jo iz sistema izvozimo z  energentom m
(GWh/leto),
e Kkjm utezni faktor za j vrsto bioproduktivne povrsine in energent m  (gha/GWh).

Ekoloske sledi, ki so posledica rabe snovi pri integralni metodi dolo¢imo z izrazom:

ESs = Zn: Zs:(kj,i p; +K;u —k;e)+ Zn:(ks,iui —kgi€) + Zn:(ke,h,ishiui —KsniSh &) (2)
i=1 j=1 i=1 i=1
Kjer je:
e ES;, ekoloske sledi, ki so posledica rabe snovi (gha/leto),
e i, vrstasnovi (1),
e j, vrsta bioproduktivne povrsine (1),
e h, sredstvo transporta,
e Ui, koli¢ina uvozene snovi i (t/leto),
e ¢j, koli¢ina izvozene snovi i (t/leto),
¢ i, koli¢ina proizvedene snovi i (t/leto),
e ], 6 tipov bioproduktivne povrsine: pozidana povrSina, morja, paSniki, gozdovi,
kmetijske povrSine, energijske povrsine,
e ki, pretvorbeni faktor za snov i (gha/t leto),
ek, pretvorbeni faktor za vrsto prevoza h(gha/kmt leto),
e s, prevozena razdalja snovi, ki jih uvozimo ali izvozimo, med mestom proizvodnje in
mejo sistema (km).

Ekoloske sledi porabe vode dolocimo na osnovi porabljene energije za ¢rpanje in oskrbo. Zato
jih pri integralni metodi ne upoStevamo, pri komponentni metodi pa zgolj kot energijsko
povrsino.

Ekoloske sledi populacije v opazovanem sistemu so lahko vecje ali manjSe od bioproduktivne
povrsine tega sistema. V prvem primeru govorimo o ekoloSkem primanjkljaju in razvoj sistema
temelji na izkori§Canju potencialov drugih sistemov. V nasprotnem primeru govorimo o
ekoloskem presezku. Za tak sistem velja, da je njegov razvoj uravnotezen, presezek ekoloSkih
sledi pa je lahko ekonomska veli€¢ina. Glede na to ali primerjamo ekoloske sledi sistema z lastno
bioproduktivno povrsino ali pa z bioproduktivno povrsino celotnega planeta, lahko opredelimo
lokalno ali globalno uravnotezenost ekoloSkih sledi (slika 3, tabela 1 in 2). Mnenja
raziskovalcev o potrebni povrsini za ohranjanje biotske raznolikosti so razli¢na — od 3.5 do 50
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%. Najpogosteje, v literaturi uporabljajo vrednost 12 % (Wackernagel, 1996, Chambers, 2014).
Ta povrSina zmanjsuje povrsSino prostora, ki jo za svoje potrebe lahko izkoris¢ajo ljudje.

2.2  Kazalci trajnostne proizvodnje

Kazalci trajnostne proizvodnje razdelimo v tri nivoje (tabela 3). Vsi, razen emisije odpadne
vode, izpustov v zrak in odlaganje odpadkov, so pozitivni. Vrednost Podatke za vecje statisticno
obdelane opazovane sisteme lahko ¢rpamo iz statisticnih podatkov SURSa, na manjsih
opazovalnih skalah pa iz letnih porocil podjetij, v raziskavi se osredoto¢amo na pomen inovacij.

Glede na stopnjo inovativnosti in razvoja proizvodnje na drzavnem nivoju lahko kazalce

trajnostne proizvodnje razvrstimo po Sestih podrocjih (Quan, 2021). Prikazujemo jih v tabeli 3:

e Inovacije so gonilna sila pri trajnostni proizvodnji, spremljamo investicije v
inovacije in njihove rezultate.

e Intenzivnost rabe virov je primarni kazalec trajnostne proizvodnje, upoStevamo
omejitve rabe virov in u¢inkovitost rabe virov ter tudi u¢inkovitost investicij, dela
in energije.

e Posodabljanje proizvodnje povezujemo s prehodom na trajnostno proizvodnjo z
vkljucitvijo trajnostnih izdelkov in storitev.

e Spremljanje in optimizacija koristi v ekonomskem, socialnem in ekoloskem
okolju.

e Spremljanje vplivov v okolju, kot so emisije odpadne vode, izpustov v zrak in
odlaganje odpadkov.

e Prosta trgovina, spremljanje celotne oskrbovalne verige s pogleda proste
trgovine in tujih nalozb.
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Tabela 3
Kazalci trajnostne proizvodnje (Quan, 2021)

Clanek / Article

1. nivo 2. nivo 3. nivo Izracun kazalca
Investicijska intenzivnost Stevilo  zaposlenih v  industrijskih
raziskav in razvoja raziskavah in razvoju
Talenti Stevilo zaposlenih v proizvodnji
Vlaganje v Investicijska intenzivnost lzdatki za industrijske raziskave in razvoj
inovacije raziskav in razvoja / BDP
Stevilo  patentov  / Stevilo patentov / Stevilo apliciranih
Rezultati Zaposlenega patentov
vlaganj v Stevilo novih izdelkov / Prihodek od novih industrijskih izdelkov /
inovacije Zaposlenega Celoten prihodek
Ucinkovitost Dodana vrednost / Skupna nalozba v
1 Inovacije kapitala Produktivnost kapitala proizvodnjo — oshovna sredstva
Ucinkovitost
dela Produktivnost dela Dodana vrednost / Zaposlenega
Ucinkovita
raba energije Energetska produktivnost Dodana vrednost / Porabo energije
Ucinkovita

raba povrSine

Pozidana povrS§ina

Dodana vrednost / Pozidano povrsino

Intenzivnost rabe
2 virov

Posodabljanje
izdelkov

Stevilo posodobitev
izdelka

Stevilo posodobljenih izdelkov

Posodabljanje

Uvajanje novih tehnologij

Vlaganje v nove tehnologije / Celoten
prihodek

Vlaganje v raziskave v
podjetju

Vlaganje v raziskave in razvoj / Celoten
prihodek

podjetja
Posodabljanje Ekonomske
3 proizvodnje koristi

Dobicek

Dobicek/ Zaposlenega

Spremljanje in

Socialne koristi

Vlaganje v  lokalno
skupnost — Plagilo davkov

Vlaganje v lokalno skupnost /Zaposlenega

optimizacija
4 koristi

Okoljske
koristi

Zakljucen zivljenjski krog
izdelka

Delez recikliranih surovin

Emisije v vode
Emisije v zrak

Spremljanje
5 vplivov v okolju

Odlaganje
odpadkov

Emisije/ dodano vrednost

Emisije/ dodano vrednost

Emisije/ dodano vrednost

6 Prosta trgovina Tuje naloZbe

Odvisnost od tujih nalozb

Vrednost tujih nalozb / Vrednost lastnih
nalozb

Odvisnost od uvoza

Vrednost uvoza / Vrednost proizvodnje

QOdvisnost od izvoza

Vrednost izvoza / VVrednost proizvodnje

Inovacije pomembno prispevajo k reSevanju klju¢nih druzbenih izzivov, kar je tudi opredeljeno
v devetem cilju trajnostnega razvoja (SDG9, United Nation, 2025). Razvoj novih tehnologij,
skrajSevanje Zivljenjskega cikla izdelkov in naras¢ajoc¢a globalna konkurenca povecujejo

pomen inovacij, ne le za prihodnjo rast podjetij, temvec tudi za dvig konkurencnosti podjetij in

njihovo uspesno rast na dolgi rok ter zmanjsanju pritiskov na okolje.

2.3 Bolniska odsotnost

V zadnjih letih se je vecina kazalnikov bolniske odsotnosti poviSala, trend se nadaljuje tudi v

letu 2025. V povprecju je bilo izgubljenih ve¢ koledarskih dni, odsotnih je bilo ve¢ zaposlenih,

ti so bili odsotni tudi veckrat v letu, vendar pa je posamezna odsotnost trajala krajsi Cas, ¢e
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vrednosti primerjamo z letom 2021 (slika 7). (Bolniska odsotnost v letu 2022). Zacasna
odsotnost z dela zaradi bolezni, poskodb in drugih zdravstveno upravicenih razlogov se v
enakem pomenu opisuje tudi z izrazi absentizem, zdravstveni absentizem, bolniski stalez,
bolniska odsotnost. Uporabljeni pojmi v grafih (N1JZ, 2022):
e primer bolniske odsotnosti z dela je zaklju¢en neprekinjen bolniski stalez v
opazovanem letu za eno diagnozo, ne glede, kdaj se je bolniski stalez zacel,
e Stevilo izgubljenih koledarskih dni vkljucuje vse dnevne odsotnosti z dela za eno
zakljuceno diagnozo v opazovanem obdobju,
e odstotek bolniskega staleza ( % BS) je odstotek izgubljenih koledarskih dni v
opazovanem letu,
¢ indeks onesposabljanja (10) je Stevilo izgubljenih koledarskih dni na enega
zaposlenega delavca na leto,
e indeks frekvence (IF) je Stevilo primerov odsotnosti z dela zaradi bolniskega staleza
na 100 zaposlenih v enem letu,
e resnost (R) je povprecno trajanje ene odsotnosti z dela zaradi bolezni, poskodbe ali
drugega zdravstvenega vzroka.

Zacasna odsotnost z dela iz zdravstveno upravicenih razlogov je eden od indikatorjev
zdravstvenega stanja delovno aktivnih prebivalcev. Odobritev bolniske odsotnosti je v
pristojnosti osebnih zdravnikov, ki delujejo v sistemu zdravstvenega zavarovanja in
imenovanih zdravnikov na ZZZS.

Ceprav so podatki o bolniski odsotnosti objavljeni v mednarodnih podatkovnih bazah (slika 7,
8), je primerjava slovenskih podatkov s podatki drugih evropskih drzav tezje primerljiva zaradi
razlik v sistemih zdravstvenega in socialnega varstva.

Med stroSke podjetja spada tudi odsotnost zaposlenih iz zdravstvenih razlogov, zato jih je
potrebno ¢im bolje obvladati. Promoviranje zdravja in dobrega pocutja na delovnem mestu ni
nov koncept. Prizadevanje podjetij za kadre sta spremenila pogled na skrb za zdravje na
delovnem mestu, ki je pomemben dejavnik pri privabljanju novih zaposlenih, celoten proces
dela je potrebno zasnovati tako, da je zaposlenim omogoc¢imo dovolj ¢asa tudi za pocitek. Po
raziskavah organizacije Global Wellness Institute zaradi pritiskov in stresa na delovnem mestu
trpi kar 38 % zaposlenih po vsem svetu (Corporate wellness programs, 2018). V porocilu o
trendih ¢loveskega kapitala, ki ga je objavil Deloitte za leto 2018, so ugotovili, da ima velik
vpliv pri ohranjanju in privabljanju vrhunskih talentov v podjetje zagotavljanje delovnega
okolja, ki spodbuja dobro fizi¢no in dusevno pocutje (Corporate wellness programs, 2018).

Pomemben dejavnik uspesnega programa dobrega pocutja je celosten pristop in upostevanje
fizi¢nega, dusevnega, socialnega in finan¢nega vidika (Bevacqua, 2019).

Vsaka organizacija si Zeli zdrave in produktivne zaposlene, ki razvijajo svoj potencial in so
dolgoro¢no uspesni. Vlaganje v ¢loveske vire za podjetja mora biti nacrtovano in premisljeno.
Kljuéno je, da posameznik sam poskrbi za svoje zdravje, v delovnem okolju pa je za zdravje
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zaposlenih odgovoren tudi delodajalec. Usmerjenost v zdrav nacdin Zivljena, ergonomska
prilagoditev delovnega mesta, redno prezracevanje prostorov, telovadba, spros¢anje, prijetno
delovno vzdusje, izobrazevanja in promocijske delavnice so lahko dejavnosti v programu
dobrega pocutja. Dobro pocutje zaposlenih predstavlja stratesko in konkuren¢no prednost.
Motivirani in zdravi zaposleni so produktivnejs$i in bolj inovativni, kar prinasa dobre pogoje za
uspesno delo in rezultate ter posledi¢no pozitivno poslovanje podjetja.

Korporativni programi dobrega pocutja v nasem okolju Se niso uveljavljeni, v raziskavi
(Peternelj, 2021) je ugotovljeno, da zaposleni vidijo povezavo med dobrim pocutjem in
programi dobrega pocutja. Ugotovljeno je (Peternelj, 2021), da so pozitivni ucinki
korporativnih programov dobrega pocutja nizja fluktuacija, manj absentizma, vecja
motiviranost pri delu, boljsi medsebojni odnosi, visji dejavnik zadovoljstva, boljse zdravje
zaposlenih, veéja pripadnost zaposlenih organizaciji, boljSe mnenje zaposlenih o Ssvoji
organizaciji in boljsi ugled delodajalca. Korporativni programi dobrega pocutja naj bodo
narejeni na osnovi analiz stanja v podjetju. KakSen bo program, je odvisno od potreb in Zelja
zaposlenih. V tem pa je tudi razlika med Zakonom o varnosti in zdravju pri delu in
korporativnimi programi dobrega pocutja. Korporativni programi dobrega pocutja so obicajno
narejeni za podjetje, medtem ko Zakon o varnosti in zdravju pri delu nalaga splosne obveznosti
in priporocila delodajalcem, ki so jih podjetja dolzna spostovati in izvajati v skladu z zakonom.

Pred uvedbo korporativnega programa dobrega pocutja vodstvo postavi cilje, ki jih Zelijo doseci
z uvedbo programa, posvetujejo se s strokovnjaki (medicina dela, zahteve tehnologije,
kadrovske potrebe) in predvidijo rezultate. Postopek implementacije se za¢ne z dolo¢anjem
ciljev in ciljne skupine, z vsebino in promocijo oziroma odgovorom na naslednja vprasanja
(Peternelj, 2021):

e Kaj Zelimo doseci s programom?

e Komu je program namenjen?

e Katera programska podroc¢ja Zelimo vkljuciti?

e Katero obliko komuniciranja Zelimo uporabiti?

Pred uvedbo korporativnih programov dobrega pocutja je potrebno upoStevati tudi da
(Peternelj, 2021):
e Za izvajanje korporativnih programov dobrega pocutja potrebujemo od zaposlenih
podatke o njihovem zdravju in zivljenjskem slogu.
e Ni enotne opredelitve izraza program dobrega pocutja s pravnega, zdravstvenega in
upravljavskega vidika.
e Obstaja moznost diskriminacije in nadlegovanja na delovnem mestu zaradi neudelezbe
Vv programul.

Glede na potrebe generacije, ki se vkljuc¢uje v delovno okolje in zahteva ter pricakuje okolje, v
katerem se bodo razvijali in rastli, bo skrb za dobro pocutje nujno potrebna za zadovoljitev
trendov. Organizacije in podjetja, ki bodo sledila trendom dobrega pocutja, bodo pritegnila
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talente, povecala produktivnost in obdrzala motivirane zaposlene (Dunn, 2020). Prizadevanje
in skrb za dober kader bo prisilila delodajalce v inovacije in razmis$ljanje izven ustaljenih
okvirjev.

3 Metoda

Integralni izra¢un ekoloskih sledi za opazovani sistem (Slovenija) je kvantitativno orodje za
oceno razkoraka med okoljsko nosilnostjo (biokapaciteto) in antropogenim pritiskom
(ekoloskimi sledmi), izrazenih v globalnih hektarjih (gha).

Metoda se ne omejuje zgolj na pricakovane komponente ekoloske sledi (raba energije, snovni
tokovi), temve¢ vkljuCuje razSirjen model vrednotenja ekoloskih sledi, ki vkljucuje
diferencirano alokacijo emisijskih vplivov glede na intenzivnost trajnostne proizvodnje. S tem
se omogoca dinami¢na komponenta izrauna, kar presega staticne modele in omogoca
primerjalno analizo sprememb v ¢asovnem obdobju.

V okviru integralnega modela je bila izvedena strukturna korelacijska analiza med ekoloskimi
sledmi in naslednjimi kazalci inovacijske uspesnosti:
e R&D intenzivnost (delez BDP za raziskave in razvoj),
e intenzivnost tehnoloskih in visokotehnoloskih inovacij,
digitalna intenzivnost in avtomatizacija proizvodnih procesov,
patentna aktivnost.

Dodana dimenzija primerjave vkljucuje socialnoekonomski kazalnik bolniSke odsotnosti kot
posreden indikator zdravja zaposlenih in kakovosti delovnega okolja. Uporabljeni so bili
podatki ZZZS in Eurostata.

Metodologija omogoca horizontalno primerjavo med Slovenijo in povpre¢jem EU. UpoStevani
so bili standardizirani kazalniki Evropskega statisticnega urada (Eurostat) in Global Footprint
Network. Slovenija v povprecju zaostaja pri inovacijskih indikatorjih v primerjavi EU, ima pa
potencial zmanjSanja ekoloske sledi ob tehnoloSkih posodobitvah, predvsem v energetsko
intenzivnih panogah.

Razvita metoda presega ustaljene ekoloske kazalnike, saj omogoca:
e Sistematic¢no integracijo okoljskih in tehnoloskih spremenljivk v enoten analitski okvir.
e Podporo za oblikovanje sektorskih politik na podro¢ju trajnostnega razvoja, zdravja
zaposlenih in tehnoloskih inovacij.
e Znanstveno podlago za nadgradnjo kazalnikov za vrednotenje trajnostne proizvodnje
(zeleni prehod).

V c¢asovnem obdobju od 2008 do 2024 (odvisno od kazalnika), smo za opazovani sistem
(Slovenija), v dostopnih bazah podatkov zbirali podatke za izbrane kazalnike (ES, bolniska
odsotnost, inovacijska dejavnost, BDP, izdatki za R&R).
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S kvantitativnimi kazalniki (gha/preb, % BDP, st. dni bolniske odsotnosti, §t. patentov, ...) in
sekundarni podatki iz zanesljivih baz smo zeleli potrditi hipotezi:
e Tehnoloske inovacije negativno vplivajo na ekoloski odtis.
e Gospodarska rast najprej povecuje, nato zmanjSuje ekoloski odtis (Kuznetsova
krivulja), bolniska odsotnost negativno vpliva na trajnostno proizvodnjo.

Kazalnike smo analizirali tako da smo ugotovili:
e Korelacijo med inovacijami, bolnisko odsotnostjo in ekoloskimi sledmi.
e Podatke primerjali s povprecji EU.
e Preverjali veljavnost Kuznetsove teorije vpliva gospodarske rasti na ekoloske sledi.

Zanesljivost in veljavnost podatkovnih konstruktov

Uporaba so uradnih in mednarodno primerljivih virov v daljSem ¢asovnem obdobju
omogocajo zanesljivo analizo. Opisani model omogoca veljavno vrednotenje trajnostnega
razvoja, saj vkljucuje vse tri dimenzije trajnostnega razvoja (okolje, druzba, ekonomija) ob
upostevanju omejitev metode ekoloskih sledi pri vrednotenju socialne dimenzije.

Slika 3
Shematski prikaz vpliva kazalcev

Bolnitka odsotnost
/ (sociﬂlﬂi kﬂZalec) \
Tehnologke Gospodarska rast
inovacije
\ Ekolotke sledi /

(okoliski kazalec)

4 Rezultati in razprava
4.1 Ekoloske sledi

Ekoloske sledi prebivalcev Slovenije znaSajo 4,78 gha/preb, kar bistveno presega trenutno
razpolozljivo globalno biokapaciteto, ki znasa le 1,51 gha/preb (slika 4, tabela 2, 3). Ta razkorak
med porabo naravnih virov in njihovo razpolozljivostjo na svetovni ravni kaze na izrazito ne
trajnosten nacin Zivljenja, ki vodi v ekoloski primanjkljaj, ¢e bi vsi prebivalci sveta Ziveli na
nacin, kot Zivimo v Sloveniji, bi za pokritje potreb po naravnih virih potrebovali ve¢ kot tri
planete velikosti Zemlje.

V primerjavi s povpre¢jem drzav ¢lanic Evropske unije, kjer ekoloske sledi znasajo 4,78
gha/preb, biokapaciteta pa 3,31 gha/preb, se Slovenija uvrs¢a nad evropsko povprecje po porabi
virov, a hkrati pod povprecje po razpolozljivi bioproduktivni povrsini. To pomeni, da je pritisk
slovenskega nacina zivljenja na okolje vecji kot v Stevilnih drugih drzavah EU, hkrati pa imamo
na voljo manj naravnih virov za podporo temu zivljenjskemu slogu. Tak$na nesorazmerja med
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Clanek / Article

ekolosko sledjo in biokapaciteto kazejo na potrebo po celovitih ukrepih za zmanjSanje porabe

virov, povecanje ucinkovitosti ter ohranjanje in izboljSevanje naravnih virov.

Slovenija se soo¢a z dvojnim izzivom:

e Zmanjsati ekoloske sledi z uvajanjem trajnostnih praks v proizvodnji, potro$nji,
energetiki in prometu.
e Okrepiti varovanje in obnovo naravnih ekosistemov (ali, kar je vprasljivo povecati
produktivnost kmetijske proizvodnje), ki prispevajo k nacionalni biokapaciteti, v
povezavi z prizadevanji za dosego ciljev trajnostnega razvoja in prehoda v podnebno
nevtralno druzbo bo klju¢no, da Slovenija preoblikuje svoj gospodarski model v smeri

vecje okoljske odgovornosti in odpornosti.

Slika 4

Ekoloske sledi in biokapaciteta prebivalcev Slovenije (gha/preb) (Global Footprint Network)
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Ekoloske sledi in biokapaciteta prebivalcev Slovenije (gha/preb) (Global Footprint Network)

pozidane energijske kmetijske vodne

leto povrSine povrSine  povrSine povrSine gozd pasniki  skupaj
gha/preb
2006 ES/preb 0,11 3,74 0,74 0,69 0,75 0,2 6,22
2006 Biocap/preb 0,11 0 0,28 0,01 2,1 0,13 2,54
2008 ES/preb 0,08 3,96 0,8 1,57 0,59 0,26 7,26
2008 Biocap/preb 0,08 0 0,34 0,01 1,99 0,17 2,58
2014 ES/preb 0,07 2,66 0,76 0,05 0,87 0,22 4,63
2014 Biocap/preb 0,07 0 0,38 0,01 1,92 0,16 2,54
2020 ES/preb 0,08 2,48 0,71 0,06 1,31 0,23 4,87
2020 Biocap/preb 0,08 0 0,39 0,01 1,85 0,16 2,49
2022 ES/preb 0,08 2,39 0,71 0,06 1,31 0,23 4,78
2022 Biocap/preb 0,08 0 0,39 0,01 1,85 0,16 2,49
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Tabela 3
Ekoloske sledi in biokapaciteta prebivalcev Evrope (gha/preb) (Global Footprint Network)

pozidane energijske kmetijske vodne

leto povr§ine povrSine  povrSine povrSine gozd pasniki  skupaj
gha/preb
2006 Biocap/preb 0,11 0 0,89 0,45 1,66 0,18 3,29
2006 ES/preb 0,11 3,43 18 0,21 0,57 0,25 5,66
2008 Biocap/preb 0,12 0 0,99 0,45 1,65 0,17 3,38
2008 ES/preb 0,12 3,49 1,18 0,2 0,54 0,24 5,77
2014 Biocap/preb 0,13 0 0,98 0,44 1,61 0,17 3,33
2014 ES/preb 0,13 2,86 1,7 0,19 0,57 0,22 54
2020 Biocap/preb 0,11 0 1 0,45 1,59 0,17 3,31
2020 ES/preb 0,11 2,41 11 0,18 0,59 0,2 4,49
2022 Biocap/preb 0,11 0 1 0,45 1,58 0,17 3,31
2022 ES/preb 0,11 2,57 11 0,18 0,59 0,2 4,65

Ekoloske sledi prebivalcev Slovenije (4,78 gha/preb) bistveno presegajo globalno razpolozljivo
bioproduktivno (1.51 gha/preb); primerjava z EU (ES = 4,78 gha/preb BC = 3,314,78 gha/preb)
pokaze, da so ekoloske sledi naSe drzave nad povprecjem, biokapaciteta pa pod povprecjem
EU.

4.2 Inovacije

V obdobju 2018-2020 je bilo inovacijsko aktivnih 55 % podjetij, registriranih v Sloveniji
(tabela 4). V primerjavi s prej$njim obdobjem so bila podjetja bolj inovacijsko aktivna, uvedla
so ve¢ inovacij poslovnega procesa in manj inovacij proizvodov (Inovacijska dejavnost v
industriji in izbranih storitvenih dejavnostih, 2018-2020).

Tabela 4
Inovacijsko aktivna in inovativna podjetja, 2018-2020 (SURS)

Skupaj Mala in srednje velika podjetja  Velika podjetja

Inovacijsko aktivna podjetja 2715 2547 168
Podjetja, ki so razvila inovacijo proizvoda 1788 1648 140
Podjetja, ki so razvila inovacijo poslovnega

procesa 2114 1970 143

V primerjavi z obdobjem 2016-2018 so podjetja uvedla za 0,2 % manj inovacij proizvodov in
za 16 % vec inovacij poslovnega procesa. Velika podjetja so vpeljala za 4 % manj inovacij in
za 4 % vec inovacij poslovnega procesa, 17 % ve¢ inovacij poslovnega procesa so uvedla tudi
mala in srednje velika podjetja.

Velika podjetja pri raziskovalno-razvojni dejavnosti (RRD) in drugih inovacijskih dejavnostih
bolj sodelujejo z drugimi kot mala in srednje velika, 15 % inovacijsko aktivnih podjetij je pri
RRD in drugih inovacijskih dejavnostih sodelovalo z drugimi podjetji ali organizacijami. Med
velikimi podjetji je bilo takih 59 %, med malimi in srednje velikimi podjetji pa 13 %. V
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primerjavi s prej$njim obdobjem so velika podjetja na tem podrocju za 4 % manj sodelovala z
drugimi, mala in srednje velika pa za 5 % ve¢ (Inovacijska dejavnost v industriji in izbranih
storitvenih dejavnostih, 2018-2020).

Delez inovativnih in inovacijsko aktivnih podjetij je bil tudi v tem opazovanem obdobju
nekoliko vecji med podjetji, registriranimi za predelovalne dejavnosti, kot pa med podjetji v
izbranih storitvenih dejavnostih. Inovacijsko aktivnih je bilo 59 % podjetij, registriranih za
predelovalne dejavnosti; inovacijo proizvoda jih je uvedlo 41 % in inovacijo poslovnega
procesa 44 %. Med podjetji, registriranimi v izbranih storitvenih dejavnostih, je bilo 52 %
inovacijsko aktivnih, 32 % jih je uvedlo inovacijo proizvoda in 42 % inovacijo poslovnega
procesa (slika 5).

Slika 5
Inovacijsko aktivna podjetja po dejavnosti podjetja, 2018-2020 (SURS)
100
g0
55
&0 55 52
# 43 PP 47
40 36 32
skupaj industrija (brez gradbenistva storitvene dejavnost
@ inovacijsko aktivna podjetja podjetja, ki so wvedlainovacijo proizvoda
podjetia, ki souvedla inovacijo poslovnega probesa

Za podrocje ustvarjalnega razvoja je kot klju¢ni kazalnik izbran inovacijski indeks, ki vkljucuje
razlicne vidike ustvarjalnosti in inovativnosti vrednosti kazalnika v primerjavi z EU
prikazujemo v tabeli 5.

Tabela 5
Inovacijski indeks (glede na razvitost EU) (Slovenska industrijska strategija 2021—2030)

Zadnji znani podatek 2030, cilj

Inovacijski indeks (glede na razvitost EU) 84,9 % (2020) 110,00 %
Stevilo veljavnih nacionalnih znamk 24.599 (julij 2020) 26.000
Stevilo raziskovalcev v poslovnem sektorju 8.285 (2018) 12.000
Delez inovacijsko aktivnih podjetij 48,6 % (2016-2018) 55,00 %
Vkljuéenost v podjetnistvo ( % od populacije)* 7,8 % (2019) 10,00 %
Zaznavanje poslovnih priloZnosti ( % odraslega

prebivalstva v starosti od 18 do 64 let)* 3,6 % (2019) 4,00 %
Zaznavanje poslovnih priloZnosti ( % odraslega

prebivalstva v starosti od 18 do 64 let)* 47,6 % (2019) 55,00 %

Stevilo hitro rasto¢ih podjetij v zadnjih petih letih
DelezZ zaposlenih v kreativni ekonomiji (glede na vse
zaposlene)

Bruto dodana vrednost na zaposlenega v KKS (BDV)

5.347 (2014-2018)

7 % (2017)
45.527 EUR (2017)

7.000 (2026-2030)

10 %
5 % nad povpre¢jem v RS
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Opomba: GEM (kazalniki, oznaceni z *, se nanaSajo na metodologijo GEM), European Innovation Scoreboard
2019, Ajpes, Statisti¢na analiza stanja KKS v Sloveniji 2008—-2017, Tm View, napovedi: Analitika GZS, URSIL

Slovenija je zmerna inovatorka z uspe$nostjo 91 % povpre¢ja EU leta 2024 (slika 6). Uspesnost
je nad povpre¢jem zmernih inovatorjev (84,8 %). UspeSnost se povecuje manj kot v EU (+10%)
(European Innovation Scoreboard 2024 Country profile Slovenia, Global Innovation Index).

Slika 6
Sumarni indeks inovativnosti (European Innovation Scoreboard 2024 Country profile Slovenia)

Slovenski raziskovalci so zelo dejavni pri skupnem raziskovanju s tujimi raziskovalnimi
partnerji, na kar kaze visok deleZ mednarodnih znanstvenih soobjav, ki presega povprec¢je EU,
in sicer 152,0 %. Kljub raziskovalnemu sodelovanju z drugimi drzavami so slovenske
znanstvene objave v 10 % najbolj citiranih pod povpre¢jem EU (76,4 % povprecja EU).
Slovenski visokoSolski zavodi vsako leto pritegnejo ve¢ Studentov iz tujine, predvsem tujih
doktorskih Studentov, katerih udelezba se je v primerjavi s povpre¢jem EU med letoma 2017 in
2024 povecala za 84,5 % tock. Vendar to ni povzrocilo povecanja $tevila novih doktoratov s
podroc¢ja STEM (science, technology, engineering and mathematics), ki je enako povpre¢ju EU
in je v zadnjih letih zelo nestanovitno. Prebivalstva s terciarno izobrazbo je 40,7 %, kar
predstavlja 86,9 % povprecja EU leta 2024 (Slovenska industrijska strategija).

Poraba javnega sektorja za RR (raziskovanje in razvoj) v Sloveniji je nizka in znasa 0,6 % BDP
(78,7 % povprec¢ja EU), vendar je med letoma 2017 in 2024 zabelezila pozitivno rast (+13,1 %
tocke). Po drugi strani so izdatki za RR v poslovni sektor je znasal 1,5 % BDP, kar je enako
povprecju EU, in je od leta 2017 dozivel moc¢an padec. (-14,3 % tocke) (Slovenska industrijska
strategija).

Inovacijska dejavnost v Sloveniji je dobro razvita in nad povprec¢jem EU, razen pri ustvarjanju
intelektualnih sredstev, kjer Slovenija zaostaja, predvsem PCT (Patent Cooperation Treaty)
patentnih prijav in modelov, ki predstavljajo 74,6 % oziroma 76,0 %. Po drugi strani pa je
Slovenija bolje kot v EU pri prijavah blagovnih znamk (118,5 % povprecja EU), (Slovenska
industrijska strategija).
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4.3 Bolniska odsotnost
Zaradi bolniske odsotnosti je bilo pri zaposlenih delavcih izgubljenih 20.494.360 koledarskih
dni, kar predstavlja 5,9 % izgubljenih koledarskih dni v letu 2022.

V letu 2022 je bilo pri zaposlenih delavcih zabeleZzeno 20.494.360 dni nezmoznosti za delo.
Delez bolniske odsotnosti je bil pri Zenskah v primerjavi z moskimi za 53 % visji. Najvec¢ so k
zacasni odsotnosti z dela prispevale bolezni (74 % dni) ter poskodbe in zastrupitve (15 % dni)
in sicer 11 % poskodbe izven dela in 4 % poskodbe pri delu (slika7).

Slika 7
Kazalniki bolniske odsotnosti, Slovenija, 2013 — 2022 (N1JZ, 2022)

PRIMERI (%tevila) 1525305  KOLEDARSKI J0.404360 ODSTOTEK BOLNISKE 5,9
o DMEVI [Stevila) o ODSOTNOSTI [BS%) =
4.1
11.880.378
755475 !
ZGUBLIENI KOLEDARSKI DNEVI STEVILO PRIMEROV MA POVPRECNO TRAJAMIE EME
MNA ZAPOSLENEGA (0] 100 ZAPOSLENIH (IF) ODSOTNOSTI (R)
216 1606
o157
Lk
145 \
348 13,4

Opomba: Vsi izracuni, objavljeni na NIJZ podatkovnem portalu se nanasajo na polni delovni ¢as.

Iz podatkov izhaja, da je po letu 2014 bolniska odsotnost v porastu. Ze vrsto let ugotavljamo,
da je delez odsotnosti z dela iz zdravstvenih razlogov vi§ji pri zenskah kot pri moskih.
Najpogostejsi navedeni vzrok za bolnisko odsotnost pri moskih so poskodbe, pri Zenskah so v
letu 2022 na prvem mestu nalezljive bolezni, ki so na prvem mestu zamenjale obicajni vodilni
vzrok bolezni miSi¢no skeletnega sistema in vezivnega tkiva.

Pregled podatkov kaze, da je delez bolniske odsotnosti narascal s starostjo zaposlenih, kar
potrjuje pomembno vlogo demografskih dejavnikov pri oblikovanju socialnega pritiska na
zdravstveni sistem. Ceprav so podatki o bolnidki odsotnosti objavljeni v mednarodnih
podatkovnih bazah (slika 8, 9), je njihova neposredna primerljivost med drzavami omejena.
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Glavni razlog za to so sistemske razlike v organizaciji zdravstvenega in socialnega varstva, Ki
vplivajo na dostopnost do zdravstvenih storitev, kriterije za odobritev bolniSke odsotnosti ter
dolzino trajanja bolniskega staleza. Poleg tega so pomembni tudi kulturni dejavniki in razlike
v delovnopravni zakonodaji, ki lahko vplivajo na prijavo in evidentiranje bolniske odsotnosti.
Zaradi teh dejavnikov so primerjalne analize smiselne predvsem v okviru trendov in relativnih
sprememb znotraj posamezne drzave ter z upoStevanjem SirSega institucionalnega konteksta.

Slika 8
Primerjava bolniske odsotnosti Slovenija in EU v letu 2023 (WHO, 2024)

Absenteeism from work due to illness, days per employee per year

Slovenia, 2023: 16 Days per employee per year '
Range, 2023: 6.5~18.7 Days per employee per year
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EU, 12,8 dni
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Slika 9
Stevilo delovnih dni bolniske odsotnosti na zaposlenega, Slovenija in EU, 19802021 (NIJZ, Zdravstveno stanje
prebivalstva)
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Namen raziskave je bil vecplasten. Na teoreticnem nivoju Zelimo ugotoviti omejitve in izbrati
najprimernejSo metodo dolocitve trajnostne proizvodnje. Na aplikativnem nivoju pa zelimo
ovrednotiti medsebojni vpliv inovacij in bolniske odsotnosti na ekoloske sledi izbranega
opazovanega sistema — Slovenije.

5 Zakljuéek

V Sloveniji se okoljska trajnost izboljSuje, zlasti na podro¢ju produktivnosti virov in emisij
finih delcev, vendar drZava zaostaja pri proizvodnji okoljskih tehnologij, kar kaZe na nizko
generacijo znanja v tem sektorju. Vrednotenje gospodarske rasti in ekoloskih sledi potrjuje
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pozitivno korelacijo v zgodnjih fazah rasti, kar nakazuje, da gospodarska rast na zacetku
povecuje ekoloske sledi, nato pa zacne upadati, kot to predvideva Kuznetsova teorija.

Ekoloske sledi prebivalcev Slovenije (4,78 gha/preb) bistveno presega globalno biokapaciteto
(1,51 gha/preb) in je nad povprecjem EU, medtem ko je biokapaciteta drzave pod povprecjem
EU.

Analiza kaze negativno korelacijo med tehnoloskimi inovacijami in ekolosko sledjo (r=~-0,62),
kar pomeni, da ve¢ inovacij vodi do manjSe okoljske obremenitve.

Pozitivna povezava med gospodarsko rastjo in ekolosko sledjo potrjuje Kuznetsove teorijo.
Slovenija ima moc¢nejsi proizvodni sektor od povprecja EU, zlasti v industrijskih panogah,
medtem ko je storitveni sektor manjsi, a bolj usmerjen v znanje.

Bolniska odsotnost v Sloveniji naras¢a in je leta 2023 za 25 % nad povpreéjem EU, zlasti po
letu 2014, kar postavlja pod vprasaj ustreznost metode ekoloske sledi kot kazalnika za socialno
dimenzijo trajnosti.

Inovacijska dejavnost je na splosno nad povpre¢jem EU, razen na podro¢ju intelektualne
lastnine (patenti, modeli).

Kljub vecji mobilnosti tujih Studentov ni zaznati ustreznega povecanja Stevila doktoratov na
podroc¢ju STEM.

Okoljski kazalniki (produktivnost virov, emisije) se izboljSujejo, vendar Slovenija mocno
zaostaja pri okoljskih tehnologijah in ekoloski inovativnosti.

Raziskava prispeva k razumevanju vloge tehnoloskih inovacij kot mitigacijskega dejavnika za
zmanjSanje ekoloske sledi in potrjuje ugotovitve iz tuje literature:
e Dopolnjuje teoretske razprave o okoljski Kuznetsovi teoriji in jo kvantitativno potrjuje
za Slovenijo.
e Ugotavlja metodoloske omejitve kazalnika ekoloske sledi, saj ne zajema ustrezno vseh
treh sfer trajnostnega razvoja, zlasti socialne.
e Raziskava omogoca nadaljnji razvoj kombiniranih kazalnikov, ki vkljucujejo inovacije,
zdravje zaposlenih in okoljsko uc¢inkovitost.

Odlocevalcem in oblikovalcem okoljskih politik raziskava:
e Nudi podlago za sprejemanje odlocitev, ki upostevajo vpliv tehnoloskih inovacij na
okoljsko trajnost, kar je kljucno za zeleni prehod.
e Poudarja pomen celostnega pristopa k zagotavljanju zdravega delovnega okolja, saj je
visoka bolniska odsotnost ovira za konkurencno in trajnostno proizvodnjo.
e Podjetja in institucije lahko na osnovi ugotovitev optimizirajo strategije za ravnanje z
inovacijami, upravljanje virov in vlaganja v kadre ter zdravje zaposlenih.

Metoda ekoloskih sledi ne zajema celovito socialne dimenzije trajnosti, zlasti vpliva delovnega
okolja na zdravje zaposlenih (bolniska odsotnost zaposlenih) v naSem primeru:
e Raziskava temelji na agregatnih drZavnih podatkih, kar omejuje moznost analize na
ravni posameznih podjetij ali regij.
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e Kazalniki, kot je STEM izobrazba, ne odrazajo nujno kakovosti ali uporabnosti znanja
za inovacijski sistem.

e Nestanovitnost trendov (npr. v Stevilu doktoratov, vlaganjih v R&R) otezuje
vzpostavitev trdnejSih napovednih modelov.

Pri nadaljnjem raziskovanju je potrebno aktivnosti usmeriti v:

e Razvoj multidisciplinarnega kazalnika trajnostne proizvodnje, ki vkljucuje ekoloske
sledi, tehnoloske inovacije in socialne dejavnike, kot je zdravje delovno aktivnega
prebivalstva.

e Preuciti ucinek specificnih inovacij (digitalne, zelene tehnologije) na zmanjSevanje
ekoloskih sledi.

e Razsiriti raziskavo na regijsko ali sektorsko raven, za boljse razumevanje lokalnih
znacilnosti in identificirali najboljSe prakse.

e Nadalje raziskovati ustreznost metode ekoloskih sledi kot metodoloskega orodja za
vrednotenje vseh treh dimenzij trajnostnega razvoja (okoljske, ekonomske, socialne).
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Abstract:
Comparison of Partial Indicators for Achieving SDG3 with Ecological
Footprint

Research Question (RQ): What are the interconnections between the impact of innovations as an
indicator of sustainable production and sick leave as a potential partial target of SDG3 (Sustainable
Development Goals) on the aggregate indicator of sustainable development (Ecological Footprint,
EF)?

Purpose: To indirectly demonstrate the importance of innovations for sustainable production (green
transition).

Method: Integral calculation of ecological footprints for the observed system (Slovenia),
comparison of the calculation with technological innovation indicators and sick leave in the
observed system and the EU.

Results: Slovenia's innovation index in 2020 is 84.9 % and aims to reach 110 % by 2030 compared
to the EU average. The ecological footprint indicator for Slovenia in 2020 is 4.78 gha, which is
102.7 % of the EU average and has been decreasing since 2008, weakly supporting the hypothesis
of the environmental Kuznets curve. The index for the number of sick leave days per employee in
Slovenia (2022) is 1.1 compared to the EU average, and has been rising since 2008.

Organization: A healthy work environment significantly contributes to employee well-being,
increased motivation, and improved physical and mental condition. As a result, sick leave is reduced,
which positively affects productivity and organizational stability. Employee health is a long-term
investment in the company's success. Such organizations are more resilient, innovative, and
attractive to talent.

Society: The 2030 Agenda for Sustainable Development was adopted at the UN Sustainable
Development Summit in September 2015. It balances the three dimensions of sustainable
development: economic, social, and environmental, and interweaves them across the 17 Sustainable
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Development Goals (SDGs). The 2030 Agenda is universal; its goals must be achieved by 2030 and
must be implemented by all countries worldwide.

Originality: On a theoretical level, we sought to examine the limitations of the ecological footprint
method as a tool for measuring sustainable development. The method has the characteristics of
integral indicators, but we found it to be most applicable in systems with well-processed statistical
data. Energy flows are easier to measure than material flows. A key issue is whether the method
equally captures the economic, social, and environmental aspects of sustainable development.
Limitations/Future Research: Economic growth increases ecological footprints, while
technological innovations contribute to reducing negative environmental impacts and achieving the
SDGs. We believe that research in this area does not provide precise results due to the lack of
consideration of the social environment, which we partially replace with sick leave as an indicator.
Our findings highlight the importance of innovations for sustainable production and the reduction
of ecological footprints.

Keywords: ecological footprint, sick leave, innovations, sustainable production, healthy work
environment.
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