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Pogoji dela kot dejavnik tveganja za izgorelost na delovnem mestu

Casu globalizacije in hitrim spremembam so sledile tudi spremembe na delovnem mestu.
Manj je stabilnih zaposlitev in vse ve¢ je pritiskov, kar pa povecuje negotovost med
zaposlenimi. Stres nastopi zaradi zahtev, s katerimi se nismo sposobni soociti. Le-ta ima
negativne posledice na posameznikovo zdravje, ¢e traja dlje Casa. Stres se kopi¢i in
nadgrajuje, dokler ne pripelje do popolne zrusitve posameznika. Izgorelost tako nastopi kot
posledica dolgotrajne izpostavljenosti stresu, vkljucuje pa stanje fizicne, emocionalne in
dusevne iz¢rpanosti. Delovno okolje je eden izmed segmentov (poleg individualnih lastnosti
in zivljenjskega okolja), ki vpliva na stopnjo tveganja za nastanek sodobne poklicne bolezni.
Izgorelost odseva neugodno razmerje med zaposlenim in okoljem, v katerem le-ta deluje.
Torej ne gre samo za problem posameznika, ampak tudi za problem organizacije, ki mora
iskati mozne reSitve oziroma identificirati problemati¢na podroc¢ja. Pogoji dela so kljuc¢en
dejavnik pri izgorelosti, saj dolocajo nacin, kako se bo delo opravljajo, ter posledicno stopnjo
zadovoljstva.

Kljuéne besede: izgorelost, stres, delovno okolje, pogoji dela
Working conditions as risk factor for burnout at workplace

The era of globalization and rapid changes followed also changes at workplace. We have less
full-time jobs and greater number of pressures that increase the uncertainty among employees.
Stress occurs due to the requirements with which we are not able to cope. It has a negative
impact on the individual's health if it lasts for a longer period. Stress accumulates and builds
until it leads to a complete collapse of the individual. Thereby burnout is a result of
excessively long exposure to stress, it includes physical, emotional and mental exhaustion.
Working environment is one of the segments (in addition to individual characteristics and
living environment), which affects the level of risk for the emergence of modern occupational
illness. Burnout reflects the miss match between employee and the environment in which
he/she operates. So it is not just a problem of individual person but also a problem of the
organization, which should seek solutions and identify problem areas. Working conditions are
a key factor in burnout, they determine methods of work and hence the degree of satisfaction.

Key words: burnout, stress, working environment, working conditions
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1 Uvod

Tema diplomske naloge je poklicna izgorelost, ki je posledica dolgotrajne izpostavljenosti
stresu na delovnem mestu. Analiza tega problema je pomembna za podroc¢je upravljanja s
¢loveskimi viri zaradi tega, ker so zaposleni tisti, ki povecujejo konkuren¢nost organizacije na
trgu. V nalogi bom skuSala ugotoviti, kako pogoji dela v organizaciji vplivajo na stopnjo

stresa na delovnem mestu.

Ko govorimo o stresu na delovnem mestu, je pomembno, da se ozremo na dva klju¢na vidika,
in sicer na organizacijo dela in socialne odnose (Karasak 1990). Delovno okolje definira
odnose med zaposlenimi in tudi nacin, kako bodo le-ti delo opravljali. Ljudje eno tretjino
svojega aktivnega Zivljenja prezivijo v sluzbi, hkrati pa je delo verjetno najpomembnejSa

socialna aktivnost, v katero se posamezniki vkljucujejo zunaj doma (Statt 1994).

Max Weber: »Delamo zato, da zivimo, ali zivimo zato, da delamo?« (v Pines in Aronson
1988, 60). Ze znani sociolog Max Weber je izpostavil moderno dilemo. Je delo zgolj sredstvo,
ki nam omogoca prezivetje, ali pa ima delo ve¢ji pomen v Zivljenju. Dandanes delo
predstavlja poskus samouresnicitve, kar lahko povezemo z osebno rastjo in izpopolnjevanjem
posameznikovih potencialov. Neuspeh in neizpolnitev pri¢akovanj na delovnem mestu tako za

zaposlenega predstavljata vir nezadovoljstva in stresa.

Svetovno gospodarstvo se zelo hitro spreminja, v skladu s tem pa so tudi potrebe po delovni
sili hitro spreminjajoce, zahteva se visoko izobrazena in usposobljena delovna sila. Delovno
zivljenje je polno negotovosti, saj ni ve¢ varnih poklicev in varnih delovnih mest (PSeni¢ny
2006). V zadnjih dvajsetih letih je bila najpomembnejSa sprememba na delovnem mestu
zmanjSanje zaposlitev za nedolocen Cas, na drugi strani pa je zacelo narascati Stevilo
priloZznostnih  zaposlitev oziroma zaposlitev za doloCen cCas. Zaradi razSirjenega
preoblikovanja in zmanjSevanja Stevila zaposlenih, najemanja strokovnjakov zunaj organizacij
(ang. »outsourcing«) se je povecala tudi negotovost med zaposlenimi, s tem ko sluzbe niso
ve¢ tako stabilne in ne nudijo toliko varnosti kot prej. NaraScanje teh oblik dela pa ima
negativne posledice na posameznikovo zdravje, varnost in dobrobit. Globalizacija, vse vecja
tekmovalnost, ve¢ja mednacionalna mobilnost in spreminjajoa se delovna razmerja imajo

velik vpliv na nasa Zivljenja. Nasa delovna mesta se spreminjajo in z njimi tudi pritiski,



zahteve in napetosti, s katerimi se moramo soocati vsakodnevno (Quinlan 2001). Po drugi
strani pa lahko v sodobnih organizacijah in v sodobni organizacijski teoriji zasledimo tudi
drugacne trende. V preteklosti je delodajalce v prvi vrsti zanimalo le preZivetje organizacije,
danes pa se v ospredje postavlja tudi pomen zadovoljstva zaposlenih (PSeni¢ny in Findeisen
2005). Vodilni v organizacijah se vse bolj trudijo oblikovati prijetno delovno okolje, s tem pa

je tudi moznost pojava poklicne izgorelosti manjsa.

Glavno raziskovalno vpraSanje diplomske naloge je, kako pogoji dela vplivajo na stopnjo
tveganja za nastanek stresa in v kon¢ni fazi na pojav izgorelosti na delovnem mestu. Naloga
je osnovana na teoriji C. Maslach in M. P. Leiter (2005). Opredelila sta Sest podrocij, ki
vplivajo na izgorelost, in sicer delovne obremenitve, nadzor nad delom, nagrajevanje, delovna
skupnost, pravi¢nost ter vrednote (Maslach in Leiter 2005). Prvo polovico diplomskega dela
predstavlja teoreti¢ni del, kjer sem uporabila relevantno literaturo, s pomocjo katere sem
opredelila Sest zgoraj omenjenih podrocij. Drugi del naloge predstavlja empiri¢ni del, ki je
osnovan na predstavitvi rezultatov ankete, izvedene v dveh slovenskih organizacijah (ena
izmed njiju v privatnem in druga v javnem sektorju). Z empiri¢nim delom sem Zelela podpreti
domneve, osnovane na teoreticnem delu. V zadnjem delu sledita sklep ter povzetek

ugotovitev.



2 Pojem izgorelosti

Poklicno izgorelost je najbolje definirala vodilna raziskovalka na tem podro¢ju Christina
Maslach, ki pravi, da je izgorelost: »Psiholoski sindrom, ki se izraZa kot ¢ustvena iz¢rpanost,
depersonalizacija in zmanjSana ucinkovitost in je posledica kroni¢nih interpersonalnih
stresorjev pri delu.« (v PSeni¢ny 2006, 5).

Fizicno smo utrujeni, ko imamo malo energije in se vecino Casa pocutimo utrujeni. Te
simptome spremljajo tudi pogosti glavoboli, vrtoglavica, slab spanec in spremembe v nacinu
prehranjevanja. Prva komponenta izgorelosti, emocionalna utrujenost, se kaze v depresiji,
obcutkih nemoci ter ujetosti v sluzbi. Vzorce mentalne utrujenosti navadno spremlja pojem
depersonalizacije, ki nastopa kot druga komponenta izgorelosti. Posameznik, ki trpi za to
obliko bolezni, spremeni svoje obnaSanje do ljudi, ki ga obdajajo. Z njimi ravna kot z objekti.
Depersonalizacija opisuje negativno obnasanje, ki se kaze skozi dehumanizirano percepcijo
drugih. Prav tako pa izgoreli posamezniki razvijejo negativne oblutke do organizacije, v
kateri so zaposleni (Furnham 2005). Negativne posledice izgorelosti so tudi cinizem,
nezadovoljstvo in fluktuacija (ang. »furnover« pomeni gibanje zaposlenih, ki se odraza v
odhodu iz organizacije oziroma zapuscanju delovnega mesta). Tretja komponenta izgorelosti
je zmanjSana ucinkovitost, ki je odraz obcutkov sposobnosti in uspeSnosti pri delu.
Posameznik, ki trpi za to obliko poklicne bolezni, ima navadno slabo samooceno. Ne Cuti se

zadovoljnega s seboj in je nezadovoljen s svojimi doseZzki pri delu (Ghorpade in drugi 2007).

Po bolj splosni definiciji je izgorelost stanje fizi¢ne, emocionalne in mentalne iz¢rpanosti, ki
jo povzroca dolgotrajna vkljuenost v situacije, ki so emocionalno zahtevne (Harrison v

Ghorpade in drugi 2007).

Velikokrat se ena¢i pojma stres in izgorelost, vendar je potrebno poudariti, da je slednja
posledica prvega. Stres je duSevno in fizi¢no stanje, ki nastane zaradi domnevne nevarnosti ali
zahteve, s katero se ne moremo oziroma nismo sposobni soociti. Do stresa nas privede stresor,
ki je lahko zunanja ali notranja sila. Izgorelost pa je posledica stresa, bolje receno, gre za
stanje izCrpanosti, ki temelji na dolgotrajni izpostavljenosti stresu (Furnham 2005). Robbins
in drugi (McNally 2000) so izpostavili pomembno dejstvo, da so stresorji kumulativni, kar

pomeni, da se stres nadgrajuje. Vsak nov in dolgotrajen stresor pripomore k stopnji
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podvrzenosti stresu. Nek stresor se sam po sebi lahko zdi nepomemben, vendar ko se doda k

ze doloceni stopnji stresa, lahko privede do popolne zruSitve posameznika (McNally 2000).

V Evropi se zdi, da je stres ena najpomembnejSih poklicnih bolezni devetdesetih let. Evropska
raziskava' je Ze pred desetimi leti pokazala, da je ve¢ kot 60 % zaposlenih izpostavljenih
stresu na delovnem mestu, in sicer preko 50 % delovnega casa (Kortum - Margot 2001).
Dejstvo je, da je veliko Stevilo ljudi (vsak cetrti Slovenec ima zaCetne znake izgorevanja
(Subic 2007)), ki kazejo znake izgorelosti, in bi bilo potrebno vse psihodruzbene faktorje
jemati resno, saj najdemo izérpen seznam posledic dolgotrajnega izpostavljanja stresnim
delovnim pogojem. Tudi po podatkih, ki jih navaja Evropska agencija za varnost in zdravje
pri delu, Studije kazejo, da je od 50 do 60 % izgubljenih delovnih dni v EU povezanih prav s
stresom. Stres je druga najpogostejSa z delom povezana zdravstvena tezava in prizadene 22 %

delavcev v EU-27* (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu 2010).

2.1 Izgorelost iz organizacijskega vidika

Izgorelost odseva neugodno razmerje med ljudmi in njihovim delom. Prav tako kot problemi
v razmerju dveh ljudi tudi problemi med osebo in njenim delom predstavljajo slabo ujemanje
med njima. Na to tezavo ne moremo gledati enoznacno, namre¢ ne gre samo za problem
posameznika oziroma njegove znacajske Sibkosti, ali na drugi strani samo za problem slabega
delovnega okolja. Da bi razresili problem izgorelosti, morajo organizacije in posamezniki
najprej identificirati podrocja, kjer se ne skladajo, in tam iskati reSitve. Izgorelost ni samo
problem posameznikov, pa¢ pa druzbenega okolja, v katerem delujejo. Delovna okolja
definirajo, v kaks$ni interakciji so ljudje med seboj in kako opravljajo svoje delo. Tezave
nastanejo, ko delovno okolje ne prepozna ¢loveske plati dela, kar pomeni velika neskladja
med naravo dela in naravo ljudi, kar pa privede do velikega tveganja za pojav izgorelosti

(Maslach in Leiter 2005).

Na izgorelost lahko gledamo tudi kot odklonskost na delovnem mestu. Robinson in Bennett
(Ghorpade in drugi 2007) le-to definirata kot prostovoljno vedenje, ki kr§i pomembne

organizacijske norme in s tem ogroza dobrobit organizacije ter njenih zaposlenih. Obstajata

! Podatki druge evropske raziskave o delovnih pogojih iz leta 1995/96, ki jih je v publikaciji izdala Evropska
fundacija za izbolj$anje Zivljenjskih in delovnih pogojev (Kortum-Margot 2001).
? Po podatkih Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu, EU-27 iz leta 2005.
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dva tipa odklonskosti na delovhem mestu: interpersonalna in organizacijska. Prva je
usmerjena na odnose med Clani v organizaciji, druga pa zajema organizacijo samo. Teoreticno
bi lahko na izgorelost gledali kot odklonskost le v primeru, ¢e bi bila izgorelost izbira, ki jo

ima posameznik.

Pri pojasnjevanju pojma izgorelosti se v literaturi najveckrat omenja teorija C. Maslach in M.
P. Leiter (Ghorpade in drugi 2007). Avtorja izpostavljata Sest vecjih podrocij v organizaciji,
ki vplivajo na izgorelost, in sicer: delovne obremenitve (preve¢ dela, premalo sredstev),
nadzor nad delom (pomanjkanje vpliva, odgovornost brez moci), nagrade za opravljeno delo
(prenizka placa, premajhna priznanja ali zadovoljstvo), delovna skupnost (izoliranost,
konflikti, nespoStovanje), pravicnost (diskriminacija, favoriziranje) ter vrednote (eti¢ni
konflikti, nepomembne naloge) (Maslach in Leiter 2005). Natan¢neje se bom tem podrocjem
posvetila v nadaljevanju, saj si bom pri teoretskem opredeljevanju problema pomagala
predvsem s temi izhodis$¢i. Podrobnejsa analiza je pokazala, da so ti vplivi zunanji in da torej

vzroki za nastanek izgorelosti lezijo v okolju, ki posameznika obdaja.

Organizacijska struktura nastopa kot pomemben dejavnik pri stopnji zadovoljstva in
izgorelosti, saj dolo¢a, na kaksen nacin se bo delo opravljalo. Velike organizacije, ki so strogo
formalne, centralizirane, hierarhi¢no urejene in ne dopuscajo moznosti soodlocanja, se v vecji
meri soocajo z nezadovoljstvom na delovnem mestu in z izgorelostjo (Pines in Aronson

1988).
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3 Vzroki izgorelosti

3.1 Okolis¢ine delovnega mesta

Veliko raziskovalcev (Shinn, Rosario, Chestnut v Karasak 1990) je ugotovilo, da problemov
poklicne izgorelosti ne morejo resiti posamezniki s svojimi strategijami spoprijemanja, ampak
morajo vkljuCevati spremembe delovanja organizacije.

V nadaljevanju sledi kratek opis klju¢nih pojmov, ki SirSe definirajo podro¢je moje diplomske
naloge. Ko govorim o okolis¢inah delovnega mesta, mislim na vsa podrocja, ki pomembno
vplivajo na delo posameznika, torej od same organizacije dela do delovnega okolja (tudi

fizi€nega).

Pojem organizacija dela zajema organizacijsko strukturo, politike, postopke in norme.
Dejavniki organizacije dela so med drugim nacini produkcije, struktura managementa in
politike ¢loveskih virov. Organizacija dela se nanaSa tudi na delovni proces, ki pa ima
najvecji in ociten vpliv na posameznikov delovni vsakdanjik. Delovni proces karakterizira ze
sama narava dela (razli¢nost nalog, delovna obremenitev, delovni tempo) ter tudi nacini
odlo¢anja in komunikacije v delovni enoti. Organizacijsko okolje vsaj delno vpliva na zdravje
zaposlenih, in sicer je tu pomembno, kako zaposleni sami ocenjujejo okolje (Fujishiro in

Heaney 2007).

Izgorelost je najbolj prisotna pri mladih, visoko izobrazenih in ambicioznih posameznikih.
Razlog za to lahko najdemo v neskladju med zacetnimi pricakovanji in realnostjo (Brunt
2007). Zelo motivirani strokovnjaki zacenjajo svojo kariero z visokimi pri¢akovanji. Poleg
vsega pricakujejo, da bo njihovo delo pomembno vplivalo na celotno druzbo, njim pa dalo
nek poseben smisel v Zivljenju. Ce jim okolje, v katerem delujejo, nudi dovolj podpore in
izzivov ter na drugi strani niso delezni velikih stresov, lahko dosezejo vrhunec svojih
sposobnosti. Le-to §e bolj okrepi njihovo zadetno motivacijo. Ce posamezniki niso deleZni
podpore oziroma za svoje delo ne prejemajo ustreznih nagrad, poleg tega pa so podvrzeni
stresnim situacijam, nastopi velika verjetnost za izgorelost. Ker svojemu delu pripisujejo velik

pomen in jim le-ta predstavlja nek smisel v zivljenju, je neuspeh za njih zelo boleca izkusnja.
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Nizko zadovoljstvo pri delu nastopi, ko delo ne dovoljuje ali spodbuja napredka oziroma rasti

posameznika (Pines in Aronson 1988).

V prihodnje bo fleksibilna organiziranost podjetja Se kako pomembna, saj je moznost
samoupravljanja in odlo¢anja v delovnem procesu pomemben motivacijski dejavnik, ki ima

precejs$njo vlogo pri pridobivanju konkurecne prednosti (Treven 1998).

Potrebno je poudariti dejstvo, da rekonstrukcija dela zajema SirSe socialne, ekonomske in
politi¢ne procese. VpraSanje, s katerim so se raziskovalci ukvarjali, je med drugim tudi ta, do
katere mere je izgorelost pravzaprav druzbeni problem, saj jim Se ni uspelo definirati, koliko
ljudi je dejansko izgorelih (Halbesleben in Buckley 2004). Stevilne raziskave kaZejo, da pri
razvoju s stresom povezanimi boleznimi najvecje vloge ne igrajo zahteve dela, pa¢ pa
organizacijska struktura dela. Na to lahko gledamo optimisticno, saj je takorekoC s

prestrukturacijo dela mozno priti do resitve (Karasak 1990).

Ko govorimo o izgorelosti, je na$ osrednji pojem okolje, v katerem posameznik deluje.
Kvaliteta Zivljenja v delovnem okolju je odvisna od veliko dejavnikov, na primer nacionalne
in lokalne kulture, druzbene, politicne in ekonomske klime, prav tako pa tudi od fizi¢ne
lokacije.

Glavne karakteristike organizacije, ki korelirajo z izgorelostjo, se delijo na $tiri podro¢ja:
psiholosko, fizi¢no, druzbeno in organizacijsko. PsiholoSke karakteristike vplivajo na
posameznikovo dobro pocutje. Sem spada na primer obutek pomembnosti, moznost osebne
rasti. Fizicne karakteristike se nanaSajo na fizicno okolje organizacije. Sem sodijo prostor,
arhitektura, hrup, fleksibilnost razporeditve, kar pomeni urejanje prostora glede na
posameznikove zelje in potrebe. Druzbene karakteristike predstavljajo ljudje, s katerimi
posamezniki pri svojem delu prihajajo v stik. To so stranke, sodelavci, nadzorniki itd. Zadnjo,
organizacijsko podroCje se nanasa na administrativne zadeve, pravila in regulacije, ki jih
odreja organizacija, ter vloga, ki jo ima posameznik znotraj nje. Najboljse okolje je takSno, ki
je fleksibilno oziroma prilagodljivo, da se lahko prilagodi posamezniku in ne obratno, da se
mora posameznik prilagajati okolju. Pri zmanjSevanju izgorelosti ima vec prakti¢ne

uporabnosti iskanje resitev v spreminjanju okolja (Pines in Aronson 1988).

Pri omejevanju stresa na delovnem mestu naletimo na dve kljuéni podro¢ji, in sicer na

avtonomijo oziroma osebno svobodo ter potrebo po uspehu in priznanju za to. Frustracije,
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povezane z delom, ki postanejo kroni¢ne, e posebej v primeru, ko vodijo v neuspeh, se
koncajo z izgorelostjo. Neuspeh pomeni, da posameznik pri svojem delu ne more doseci
tistega, kar je pricakoval. Verjetnost za izgorelost se poveca v okolju, kjer so posamezniki
zasuti z delom, z odve¢nimi birokratskimi zadevami, kjer obstaja slaba komunikacija med
zaposlenimi, kjer ni dovolj sredstev za dobro opravljeno delo, kjer ¢utijo, da opravljajo delo,
ki podcenjuje njihove sposobnosti, kjer se cutijo necenjene, ter v koncni fazi, kjer jim delo ne

nudi nekega smisla (Pines in Aronson 1988).

3.1.1 Delovne obremenitve

Maslach in Leiter (v McNally 2000, 17) sta mnenja, da so delovne obremenitve kljucen
faktor organizacijskega Zivljenja. Iz organizacijskega vidika delovne obremenitve pomenijo
produktivnost, z vidika posameznika pa Cas in energijo. Najvecji izziv vecine delovnih okolij
je najti ravnotezje med tema dvema. Organizacije, ki se soocajo z ve¢jimi prehodi ali
spremembami, povezanimi z zmanjSevanjem Stevila zaposlenih in prestrukturacijo, najprej
usmerijo svojo pozornost na delovne obremenitve kot prvi faktor pri zviSevanju

produktivnosti.

Ce ramisljamo v smeri treh faz utrujenosti, ki zajemajo pojem izgorelosti, bi lahko rekli, da so
delovne obremenitve iniciator, ki sproza prvo fazo izgorelosti, to je fizicna utrujenost.
Prevelika delovna obremenitev privede do iz¢rpanosti, ko osemurni delavnik ni dovolj, da bi
se vse delo opravilo. Zaposleni podaljSujejo Cas, ki ga prezivijo v sluzbi ali pa povecajo

intenziteto dela. Na racun enega ali drugega organizacije preobremenijo zaposlenega.

French in Caplan (v Pines in Aronson 1988, 102) govorita o kvalitativni in kvantitativni
preobremenitvi, prav tako pa tudi o subjektivni oziroma objektivni. Objektivna
preobremenitev pomeni, da imajo zaposleni ve¢ dela, kot ga lahko opravijo v nekem
casovnem intervalu. Gre za koli¢ino informacij dela, ki naj bi jih posameznik sprocesiral v
doloceni Casovni enoti, na primer Stevilo pacientov na dan, Stevilo klicev in podobno (glede
na objektivna merila, ki jih dolofa organizacija) - to so merljivi (ang. »quantifiable«)
indikatorji objektivne preobremenitve. Subjektivna preobremenitev se nanasa na sposobnosti
in znanja, ki jih zaposleni nima. Zaposleni imajo obcutek, da imajo glede na svojo

sposobnosti preve¢ dela ali da je delo za njih prezahtevno. Posamezniki torej obcutijo
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kvanititativno preobremenitev, ko imajo vse potrebne sposobnosti, da delo dobro opravijo,
vendar premalo c¢asa. Obratno pa izkusijo kvalitativno preobremenitev, ko imajo na voljo

dovolj ¢asa, vendar nimajo potrebnih sposobnosti, da bi delo opravili na zadovoljivi ravni.

Ko govorimo o delovnih preobremenitvah, so pomembni trije pojmi: kvaliteta, kvantiteta in
nenazadnje &as. Cas je ponavadi vzrok, zaradi katerega se posameznik odloda med kvaliteto in
kvantiteto. To odlocanje poteka med dvema moZznostima, in sicer opraviti ve¢ dela, vendar
manj kvalitetno, ali opraviti delo dobro, vendar pri tem porabiti ve¢ casa (Statt 1994).
Podobno lahko nastopi tudi obratna situacija »underload«. Ce je posameznik kvantitativno
premalo obremenjen (ima premalo dela), nastopi dolgoCasenje. Do prenizke kvalitativne
obremenitve privedejo dolgoCasna, rutinska dela, ki so soasno povezana tudi s kroni¢nim
pomanjkanjem mentalne stimulacije (Furnham 2005). Kot navaja David Statt (1994), premalo
stimulacije oziroma neizraba sposobnosti v dovolj veliki meri najhitreje privede do odtujitve

od organizacije.

Theorell (1999) navaja podatke ameriSke raziskave iz leta 1997, ki je bila narejena z
namenom primerjati obremenitev na delovnem mestu od leta 1977 do 1997. Raziskava je
pokazala, da se vecina ljudi pritozuje nad zdravjem zaradi situacije na delovhem mestu in
manj zaradi drugih stresorjev v zivljenju (sem bi sodili finan¢ni in druzinski problemi). Kar
68 % respondentov, zajetih v raziskavi, je potrdilo, da morajo v sluzbi delati zelo hitro in
60 % jih ni nikoli imelo dovolj &asa, da bi opravili nalozeno delo (Theorell 1999). Ze ti
podatki so dovolj zgovorni, saj dve tretjini zaposlenih ne utegne opraviti vseh zadolZzitev, s
tem so pod pritiskom, ki sproza stresno situacijo. Skoraj ves delovni ¢as so psihicno
obremenjeni, saj jih skrbi, da ne bodo utegnili opraviti vsega, kar se od njih pri¢akuje. To jih
ne iz€rpava le psihi¢no, pac pa tudi fizi¢no, saj neprestano hitijo in nimajo ¢asa, da bi si vzeli
odmor za pocitek. Tudi Schaufeli in Buunk (v Brunt 2007) sta opozarjala, da je izgorelost
povezana tako z objektivnimi dejstvi, ki predstavljajo dejansko delovno preobremenitev, kot

tudi s subjektivno izkusnjo pretiranega pritiska na delovhem mestu.

3.1.2 Nadzor nad delom

Ko govorimo o nadzoru nad delom, je pomembno poudariti, da je ta koncept osrednji pri

preucevanju stresa na delovnem mestu. Maslach in Leiter (McNally 2000) poudarjata, da si
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zaposleni zZelijo moznosti soodloc¢anja, da lahko uporabijo svoje sposobnosti pri reSevanju
problemov. S tem dobijo obcutek, da so bili del procesa pri doseganju vidnih rezultatov, za
kar bodo na koncu tudi nagrajeni. Pomanjkanje nadzora nad delom lahko vodi v zmanjSanje

motivacije za delo in zmanjSanje zadovoljstva z delom ter na koncu tudi ob¢utka nemoci.

Nadzor nad delom je definiran kot kombinacija moZnosti (so)odloCanja in uporabe
sposobnosti (Karasak in Theorell v Fujishiro in Heaney 2007). Visoka stopnja avtoritete
odlo¢anja dovoljuje zaposlenemu, da vpliva na to, kaj naj bi bilo narejeno in seveda kako.
Uporaba sposobnosti se navezuje na posameznikovo zmoznost odlocitve, kako najbolje
izkoristiti svoje znanje pri svojem delu (Fujishiro in Heaney 2007). Visoko motivirani
posamezniki pri¢akujejo, da bodo lahko delo opravljali na svoj nacin, da bodo imeli primerno
stopnjo kontrole nad delovnim okoljem, da bodo prejeli dovolj materialnih sredstev, ki jim
bodo nudila dostojno Zivljenje. Pomanjkanje kontrole je lahko zelo stresna izkusSnja za
posameznike. Socialni psihologi so med drugim tudi ugotovili, da lahko ljudje zdrzijo ve¢

bolecine, ¢e imajo nadzor nad njenim trajanjem in mocjo (Pines in Aronson 1988).

Klju¢en dejavnik pri procesu pridobivanja nadzora nad delom so torej posameznikove
sposobnosti. Ce so namreé¢ le-te uporabljene oziroma izrabljene in se $e naprej razvijajo,
potem je vecja verjetnost, da bo posameznik imel obc¢utek nadzora v razli¢nih situacijah.
Neizrabljanje vseh sposobnosti pri posamezniku v kombinaciji z rigidnim hierarhi¢nim

sistemom vodi v nezadovoljstvo, dolgocasenje ali odtujitev od dela (Karasak 1990).

Stopnja odloCanja predstavlja delav€evo zmoznost nadzora svojih aktivnosti in uporabo
sposobnosti, ne gre toliko za nadzorovanje drugih, ¢eprav je lahko tudi to potencialno
pomembno pri obravnavi nadzora na delovnem mestu. PsiholoSke zahteve, ¢asovni pritisk in
konflikti so pomembni viri tveganja za izgorelost, ¢eprav zahtevno delo ni najvecji vir
tveganja. Najvecje tveganje predstavlja pomanjkanje kontrole nad delovnimi zahtevami in
uporabo svojih sposobnosti. Ce bi se sluzbe oblikovale tako, da bi vsebovale visoko stopnjo
soodlocanja, bi zaposleni na zahteve gledali kot na izziv, kar bi bilo povezano z visoko
motivacijo in vec¢jo voljo do ucenja. To bi pomenilo tudi ve¢jo uinkovitost ter manjSe

tveganje za nastanek bolezni (Karasak 1990).

V ta sklop sodi tudi pomanjkanje participacije pri odloc¢itvah, kar privede do stresa zaradi

obcutka nemoci in odtujitve. Zaposleni ima obcutek, da nima vpliva na odlocitve, ki se
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izvajajo na visji ravni, tako nima moznosti vpogleda niti ne more prispevati k pomembnim

organizacijskim odlo¢itvam, ki vplivajo na njegovo delo (Furnham 2005).

Prestrukturacija dela in uvajanje novih tehnologij sta privedla do vec¢jega stresa na delovnem
mestu, predvsem med zaposlenimi, ki nimajo nadzora nad svojim delom. Prav iz tega razloga
je manj stresa in tezav z zdravjem prisotnih med samozaposlenimi, ki imajo to moznost, da

sami nadzirajo svoje delo navkljub navadno ve¢jemu Stevilu delovnih ur (Statt 1994).

3.1.3 Nagrade za opravljeno delo

Nagrajevanje je ena izmed moznosti, kako motivirati zaposlene v organizaciji, da bi le-ti
izboljsali svoje spretnosti in sposobnosti. Osnovna oblika nagrajevanja je placa, obstajajo pa
tudi druge oblike, ki so nematerialnega izvora. Kot navaja S. Treven (1998), gre za priznanja,
ki so odraz pozornosti do posameznikovih osebnih dosezkov, le-ta so lahko samostojno delo,

zanimive naloge, fleksibilni delovni cCas.

Organizacije zaradi razlicnih omejitev ne uspejo ustrezno nagraditi svojih zaposlenih. C.
Maslach in M. P. Leiter (McNally 2000) sta opredelila izvor nagrad, ki je lahko notranji ali
zunanji, na primer denar, ugled, varnost. Kot kaze, na zaposlene najbolj vpliva izguba
notranjih nagrad, ki so rezultat ponosa posameznika, ko le-ta opravlja pomembno delo ali
delo, ki ga drugi cenijo, hkrati pa tudi ¢uti, da delo opravlja dobro. J. Gibson (1994) nekoliko
drugae poimenuje izvor nagrad in pravi, da imajo lahko nagrade ekstrinzicen ali intrinzi¢en
pomen. Prvi vkljucuje finan¢ne nagrade (placa) in pa ugodnosti, ki jih ima zaposleni poleg
redne place, kot na primer dobri pokojninski nacrt, zdravstveno zavarovanje in pocitnice.
Zraven lahko pristejemo tudi interpersonalne nagrade, kot sta priznanje in status. Slednji se
navezuje tudi na prvega, saj s priznanjem vodstvo potrdi dosezke zaposlenega, na primer z
napredovanjem, kar lahko rezultira v izboljSavi statusa. Priznanje je izraz dobro opravljenega
dela, izkaze pa se lahko med drugim tudi preko javne hvale ali pa posebne pozornosti. Z
napredovanjem, v smislu nagrajevanja, skusajo managerji povezati prave ljudi z ustreznim
delovnim mestom. Kriterija, na podlagi katerih se izvajajo te odlocitve, sta uspesno delovanje
in starost zaposlenega. Predvsem prvi ima pogosto precejSnjo tezo pri tovrstnih odlocitvah, ¢e
se ga da ustrezno oceniti. Nagrade, ki imajo intrinzi¢en pomen, so ze same po sebi del dela.

Sem sodijo odgovornost, izzivi, povratne informacije. Ta koncept vkljucuje tudi pojem
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osebne rasti zaposlenega, ki je pri vsakem posamezniku edinstvena. Zaposleni tako lahko
opazuje svoj razvoj in Sirjenje sposobnosti, kar maksimizira ali vsaj zadovolji njegov
potencial. Nekateri lahko postanejo nezadovoljni s svojim delom ali celotno organizacijo, ce

le-ta ne spodbuja razvoja vescin in spretnosti (Gibson 1994).

Ucinkovito nagrajevanje spodbuja uspeSno delo, skrbi za uravnovesenost stroSkov in

rezultatov dela ter optimizira stroske dela.

Klju¢ni cilji nagrajevanja zaposlenih so:
1. pripeljati usposobljene delavce v organizacijo
2. jih obdrzati
3. in motivirati, da bi dosegali visjo delovno ucinkovitost (Gibson 1994, 234).

Sistem nagrajevanja lahko povezemo tudi s stopnjo zapuscanja delovnih mest. Da bi
organizacija obdrzala sposobne delavce, mora razviti pravicen in primerljiv sistem
nagrajevanja, pri ¢emer mora upostevati tudi druge organizacije, ki so alternativa v primeru
odhoda iz organizacije. Torej sistemi nagrajevanja naj bi poskrbeli za to, da boljsi delavci
ostanejo v organizaciji. Kar pomeni, da mora obstajati nekakSen razlikovalni faktor, po
katerem boljsi delavci prejemajo ve¢ nagrad tako ekstrinzi¢nih kot intrinzi¢nih. Izostajanje iz
dela je drag in mote¢ dejavnik za organizacijo. Zaposleni prihajajo v sluzbo, ker so za to
motivirani. Imeti morajo obcutek, da prisotnost na delu prinasa ve¢ vrednih nagrad kot pa

negativnih posledic (Gibson 1994).

Nagrade so tesno povezane tudi s konceptom pravicnosti, o katerem bom govorila v enem
izmed naslednjih podpoglavij. Po teoriji enakosti namre¢ zaposleni pricakujejo, da se delo
nagrajuje po koli¢ini vlozenega truda. Tudi teorija relativne deprivacije izpostavlja nesoglasja
in nasprotovanja med zaposlenimi, ¢e le-ti v primerjavi z referencno skupino ugotovijo, da so

nagrade enake za vi§ji oziroma niZji prispevek (Svetlik in drugi 2009).

3.1.4 Delovna skupnost

Maslach in Leiter (McNally 2000) izpostavljata skupnost kot pomembno za obcutek

pripadnosti, ki obstaja med zaposlenimi. Z manjSanjem varnosti zaposlitve se manjSa tudi
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pomen skupnosti, kar je navadno posledica zmanjSevanja Stevila zaposlenih, zdruzevanja ali
prevelikega poudarka na kratkoro€nem profitu, ki izkljucuje potrebe in morebitne zelje
zaposlenih. Posledi¢no s krhanjem osebnih odnosov izgine tudi ob¢utek pripadnosti (McNally

2000).

Pri oblikovanju delovnega procesa je potrebno pomisliti tudi na socialne vidike dela in ne
samo na vidike tehni¢ne narave (Furnham 2005). Delo nam predstavlja ¢lovesko in druzbeno
aktivnost, ki vkljucuje iste socialne potrebe kot druga podroc¢ja v zivljenju. Na primer potreba
po povezovanju in sodelovanju, podpori in zaupanju, obcutku pripadnosti, posStenosti in

priznavanju.

Socialni kapital po definiciji Svetovne banke predstavlja norme in socialne odnose, vkljucene
v socialno strukturo, ki omogoc¢ajo ljudem koordinacijo aktivnosti, z namenom dose¢i nek
zeljen cilj. Socialni kapital je razlog, da organizacija ni le skupek posameznikov, naravnanih

na doseganje svojih osebnih ciljev (Cohen 2001).

Socialna opora je definirana kot interpersonalne transakcije oziroma socialne izmenjave, ki jih
posiljatelj z namenom pomoc¢i namenja prejemnikom, spremljajo pa jih koncepti
prizadevanja, zaupanja in spostovanja (Heaney in Israel v Fujishiro in Heaney 2007). House
na splos$no imenuje Stiri tipe socialne opore: emocionalna opora (nudenje ljubezni, skrbi in
soCutja), instrumentalna opora (nudenje sredstev, denarja in storitev, ki direktno pomagajo
prejemniku), informacijska opora (nudenje informacij glede sredstev, ki lahko neposredno
pomagajo prejemniku), ocenjevalna opora (nudenje informacij kot pomoC za samooceno)
(Fujishiro in Heaney 2007). Sidney Cobb je socialno oporo definiral kot informacijo, zaradi
katere subjekti verjamejo, da so ljubljeni, cenjeni, da nekaj veljajo ter da pripadajo omrezju

komunikacije in vzajemne podpore (Pines in Aronson 1988).

Delovne skupine so postale popularna tema predvsem zaradi vse vec¢je prisotnosti odtujenosti
na delovnem mestu. Ze vrsto let avtorji piSejo o pomembnih motivih, ki so temelj
clovekovega vedenja. Primarni motivi so bioloskega izvora, kot recimo lakota, spanje,
pocitek. Za umestitev moje teme raziskovanja pa so vecjega pomena sekundarni motivi, ki so,
kot je znacilno za modernejSe druzbe, celo vecjega pomena. Tako po Yuklu (Treven 1998)
med pomembne sekundarne potrebe sodi tudi potreba po pripadnosti. Sem sodijo dobri odnosi

s sodelavci, pripadnost delovni skupini oziroma timu. Zelo znana teorija potreb je tudi teorija
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Abrahama Maslowa, ki je potrebe razporedil po hierahicnem vrstnem redu. Socialne potrebe
je umestil v samo sredino, interpretiramo pa jih lahko podobno kot prej omenjene potrebe po

pripadnosti (Treven 1998).

Socialni stiki so pomemben vidik dela tudi v primeru, ko imajo posamezniki stabilno omrezje
prijateljev in druzine. Ljudje pri¢akujejo, da jih bodo sodelavci spodbujali pri njihovem delu,
bodo do njih prijazni, jim nudili podporo. Od njih pri¢akujejo tudi to, da bodo imeli podobna
videnja na svet ter da bodo prijetna in zabavna druzba. Slabi delovni stiki so dejansko velik
dejavnik stresa na delovnem mestu, namre¢ dobri odnosi v delovni skupini so klju¢ni faktor
za posameznikovo zdravje in dobrobit organizacije. Sistem socialne opore v organizacijskem
okolju predstavlja dobra komunikacija med zaposlenimi, izrazanje ob¢udovanja, pohval,
konstruktivna kritika. Tehni¢no spoStovanje oziroma priznanje za dobro opravljeno delo je pri
posamezniku upostevano le s strani strokovnjaka, ki deluje na enakem podroc¢ju. Emocionalne
opore so zaposleni lahko delezni tudi doma, ¢e njene prisotnosti ne cutijo v sluzbenem okolju

(Pines in Aronson 1988).

Kljub temu da je veliko empiri¢nih raziskav pokazalo statisticno znacilno povezavo med
socialno oporo in izgorelostjo, pa so rezultati le-teh nekoliko nekonsistentni, saj stopnja
socialne opore (na delovnem mestu in zunaj njega) ni imela vecjega ucinka na stres in
komponente izgorelosti. Socialna opora na delovnem mestu je bila povezana le z obcutkom
uspesnosti pri delu (Burke & Greenglass ter Koniarek & Dudek v Halbesleben in Buckley
2004). Pomanjkanje socialne opore privede do stresa v situaciji, ko je posameznik izoliran
oziroma ignoriran s strani sodelavcev, vodij ipd. Ce mu sodelavci nudijo podporo, gleda na
stresne situacije kot na veliko manj ogrozujo€e in jih laze nadzira. Ta podpora je lahko
emocionalna, finan¢na ali informacijska. Sodelavci mu lahko svetujejo tudi razli¢ne strategije
spoprijemanja za nastalo stresno situacijo in pomagajo zmanjSati negativne obcutke, ki
posameznika spremljajo pri stresnih dogodkih. Socialna opora je lahko tako kvantitativna kot
tudi kvalitativna. Navadno je bolje zrtvovati kvantiteto za kvaliteto, vendar je v idealnih

razmerah dobro imeti obe, da se prepreci stres (Furnham 2005).
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3.1.5 Pravicnost

Kot peto podrocje dela, ki vpliva na stopnjo izgorelosti, nastopa koncept pravicnosti. Levering
(Fujishiro in Heaney 2007) navaja, da je bila za zaposlene pravicnost vedno pomemben vidik,
ki mora biti vkju€en v idealnem delovnem okolju. Delovno okolje je participirano kot
pravicno, ¢e v njem obstajajo trije kljucni elementi, in sicer zaupanje, odkritost in spoStovanje
(Maslach in Leiter v McNally 2000). Ko organizacija razvije ob¢utek skupnosti, zaposleni
zaupajo drug drugemu pri opravljanju svojih vlog v skupnih projektih, odprto komunicirajo o

svojih namenih in se medsebojno spostujejo.

Misel, da ima pravi¢nost na delovnem mestu potencialen vpliv na posameznikovo zdravje, se
je uveljavila predvsem v zadnjem desetletju. Pri operacionalizaciji koncepta organizacijske
pravicnosti so se uveljavili trije tipi le-te. Razdelitvena (ang. »distributive«) pravi¢nost
opisuje distribucijo virov, kot so na primer placa, moznosti, napredovanje glede na
posameznikovo prizadevanje. Proceduralna (ang. »procedural«) pravi¢nost se nanasa na
pravi¢nost formalnih postopkov v organizaciji, kot so postopki pri ocenjevanju uspesnosti in
obvestila o odpustitvi. Interaktivnha (ang. »interactional«) pravicnost predstavlja
interpersonalno obravnavo v €asu uzakonitve organizacijskih postopkov. Miller (Fujishiro in
Heaney 2007) pravi, da posameznik izkusi nepravicnost, ko ima obcutek, da si ne zasluzi
takSne obravnave oziroma, da ni delezen taksne obravnave, kot si jo zasluzi. Ko govorimo o
tem, kaj si posameznik zasluzi in kaj ne, se pojavita dve klju¢ni ideji. Prva ideja se nanasa na
to, kar si zasluzijo vsi ljudje, ne glede na njihove osebne karakteristike ali dejanja. Ideja
izpostavlja pojem cloveskosti in pravic, ki se izrazajo skozi druzbene norme, pravne ureditve
ter eticna nacela. Druga ideja se je razvila na osnovi posameznikovih dejanj. Le-ta si nekaj
zasluzi, ker si je za to prizadeval oziroma si je to prisluzil. Obe ideji lahko vpeljemo v zgoraj
omenjene tipe pravicnosti. Tako distributivna pravic¢nost temelji na rezultatih, skladnih s
posameznikovim prizadevanjem. Proceduralna pravi¢nost na drugi strani odraza druzbeno
definirane pravice, do katerih so zaposleni upraviceni (pravica do mnenja v pomembnih
odloc¢itvah in postopkih). Interaktivna pravi¢nost vkljucuje oba tipa »zasluznosti«, s tem ko
izraza pravico vseh zaposlenih, da se z njimi ravna s spoStovanjem, sorazmerno z njihovim

prizadevanjem in trudom (Fujishiro in Heaney 2007).

Organizacija dela oblikuje vedenje ljudi znotraj organizacije. Sodelavci, katerih viSina

nagrade je odvisna od skupinske uspesnosti, bodo verjetno pomagali svojim ¢lanom delovne
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skupine, da bi dobro opravili svoje delo. Pri tem je pomembno poudariti, da ta verjetnost ni
tako velika, ko govorimo o pomoci zaposlenim v drugi delovni skupini. Zaposleni ocenjujejo,
da so znacilnosti organizacije dela in sodelavcev ter nadzornih povezani tako s stresom kot
tudi s pravicnostjo. Tako kot je na sploSno identificiranih nekaj karakteristik dela in
organizacijskih vlog, ki vplivajo na stres pri delu, tudi literatura o teorijah organizacijske
pravicnosti ponuja nekaj organizacijskih politik in postopkov, ki se jih obravnava kot

nepravicne (Colquitt, Greenberg & Zapata-Phelan v Fujishiro in Heaney 2007).

Kot ze re¢eno na zacetku tega podpoglavja, sta nadzor na delovhem mestu in socialna opora
ze dobro uveljavljeni determinanti pri preu¢evanju dobrobiti zaposlenih. Navadno se ju meri
kot predstave, ki jih zaposleni imajo o svojih izkuSnjah pri delu, in ne toliko kot ocene

dolocenih situacij ali dogodkov.

Thibaut in Walker (Fujishiro in Heaney 2007) v svojem modelu proceduralne pravi¢nosti
poudarjata vlogo nadzora kot glavnega elementa pravicnosti. Moznost sodelovanja oziroma
soodloCanja pri delu povecuje pravicnost, saj nam omogoca nadzor nad rezultati (t.i.
instrumentalni model). Tudi Elovainio (Fujishiro in Heaney 2007) je s svojimi kolegi uspel
potrditi to tezo, saj je z longitudinalno $tudijo ugotovil, da se z viSjo stopnjo nadzora nad
delom visa tudi ocena pravic¢nosti, kar posledi¢no pozitivno vpliva na zdravje zaposlenih.
Pojem socialne opore pa se najveckrat povezuje s pojmom interaktivne pravi¢nosti. Negativne
socialne interakcije se povezujejo s pojmi, ki nakazujejo na interaktivno nepravicnost.
Zaposleni navadno pricakujejo od nadrejenih, da jim bodo nudili doloceno koli¢ino podpore.
Harlos in Pinder (Fujishiro in Heaney 2007) navajata, da se zaposlenim zdi nepravi¢no, ¢e jim
nadrejeni ne nudijo zadosti opore v smislu nudenja informacij/pojasnil, pomoci, povratnih
informacij ali tudi zai¢ite. Ce so na delovnem mestu prisotni dobri medosebni odnosi, se tudi
doloceni organizacijski postopki in dogodki zaposlenim zdijo pravi¢ni (Greenberg v Fujishiro

in Heaney 2007).
Subjektivne izkuSnje zaposlenih pri delu vodijo do kratkotrajnih rezultatov, ki so lahko

vedenjski, emocionalni in fiziologki. Ce so le-ti prisotni dlje &asa, lahko nastopijo tudi

dolgorocni zdravstveni problemi. Posledice nepravi¢nosti se odrazajo na razli¢ne nacine.
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- Vedenjski odzivi

V literaturi se le-tem namenja najve¢ pozornosti, predstavljajo pa predvsem kajenje ter
uporabo drog, sem sodi tudi prekomerno pitje alkohola. Povezani so z organizacijsko
ucinkovitostjo, kot sta na primer storilnost in odsotnost z dela. Vsekakor obstajajo povezave
med temi vedenji in stresom na delovnem mestu, ne obstajajo pa jasno dokazane povezave
med njimi in ocenami pravicnosti. Kljub temu pa je bilo nakazanih nekaj neposrednih
dokazov za obstoj povezanosti med stopnjo pravicnosti in temi vedenjskimi odzivi. Finska
raziskava iz leta 2006 (Kouvonen in ostali v Fujishiro in Heaney 2007) je pokazala, da je
nesorazmerje med vlozenim trudom in nagradami pri delu povezano s kajenjem in fizicno
neaktivnostjo. Te ugotovitve nakazujejo na moznost povezave med pravi¢nostjo in
omenjenimi vedenjskimi odzivi, saj je nesorazmerje med vloZenim trudom in nagradami zelo

tesno povezano z obcutkom nepravi¢nosti (Siegrist in Marmot v Fujishiro in Heaney 2007).

- Emocionalni odzivi
Tu bi lahko izpostavili predvsem obcutek jeze, ki je najpogosteje povezan s pravic¢nostjo. Ko
se kr§ijo moralni standardi, posamezniki reagirajo z jezo. Ocenjevanje pravicnosti se povezuje

tudi z drugimi emocionalnimi odzivi, kot sta depresija in zaskrbljenost.

- Fizioloski odzivi

O teh (krvni pritisk, imunski sistem) se je v literaturi organizacijske pravic¢nosti pisalo
najmanj. Kot Ze receno, je obcutek jeze pogosto tesno povezan z nepravic¢nostjo, kar sprozi
vrsto fizioloskih sprememb (povisan krvni pritisk, sréni utrip ipd.), ki lahko pripeljejo do
sr¢nega infarkta ali celo nenadne smrti. Pri preuevanju korelacije med nepravi¢nostjo na
delovnem mestu in fizioloskimi odzivi nam lahko dobro izto¢nico nudijo raziskave, ki
razkrivajo povezavo med slednjimi in stresom na delovnem mestu. Tudi Bennett J. Tepper
(Fujishiro in Heaney 2007) je pri preucevanju vpliva organizacijske pravi¢nosti na mentalno
zdravje ugotovil, da sploSne predstave o pravicnosti igrajo pomembno vlogo. Kako
posameznik ocenjuje pravi¢nost, pa je odvisno od vseh izkuSenj in predstav, ki si jih je

ustvaril na podlagi ocenjevanja razli¢nih organizacijskih faktorjev (Fujishiro in Heaney 2007).

Na osnovi motivacije za delo je bila razvita tudi teorija pravic¢nosti, ki jo je najbolje opredelila
J. Stacy Adams (Traven 1998). Gre za primerjavo med vlozenim trudom in prejemki v
primerjavi z ostalimi zaposlenimi. Posameznik tako primerja svoje vlozke (le-ti se nanasajo

na vse, kar ljudje vlagajo pri svojem delu: izkusnje, spretnosti, izobrazba itd.) v delovni
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proces in prejemke (pozitivni prejemki, kot so placa, priznanje, statusni simboli, dodatne
ugodnosti itd., oziroma negativni prejemki, kot so neustrezne delovne razmere, monotonost,
pritiski vodstva), ki jih za to dobi, z vlozki in prejemki ostalih zaposlenih. Ce je to razmerje
smiselno oziroma enako, potem nastopi obcutek zadovoljstva, ker gre za pravicno obravnavo.
Ce razmerje ni enako, nastopi obéutek nezadovoljstva tako zaradi premajhne nagrade kot tudi

zaradi prevelike nagrade.

3.1.6 Skupne vrednote

Vrednote vplivajo na prav vsa podro¢ja dela posameznika. Dandanes je delovno okolje za
marsikoga ustvarilo precej vrednotnih konfliktov. Maslach in Leiter poudarjata, da je najbolj
unicevalen odnos prisoten ravno v organizacijah, kjer je velik poudarek na dobrih storitvah,

vendar socasno potekajo vplivi, ki zmanjSujejo kvaliteto dela (McNally 2000).

Na ujemanje med posameznikom in organizacijo lahko gledamo z vidika skladnosti med
organizacijskimi vrednotami, osebnimi prepri¢anji in preferencami. Ujemanje je pozitivho
povezano s predanostjo organizaciji, delovno u¢inkovitostjo, zapus¢anjem delovnega mesta in
nenazadnje tudi s tem, na kakSen nacin se delo opravlja (O'Rilley in drugi 1991; Siegall in
McDonald 2004). Joan Finegan je ugotovila, da ujemanje med organizacijo in zaposlenim
napoveduje stopnjo pripadnosti organizaciji, S¢ bolj pa je z njo povezano dojemanje
organizacijskih vrednot. Medkulturne S$tudije so pokazale, da skladnost vrednot med
zaposlenim in organizacijo dobro napoveduje zadovoljstvo z delom. To je podlaga, na osnovi
katere lahko sklepamo, da ujemanje med posameznikom in organizacijo vpliva na to, kako

posameznik dozivlja delo in s tem tudi na izgorelost (Siegall in McDonald 2004).

Locke (v Furnham 2005, 300) je v svoji teoriji zadovoljstvo z delom povezoval z Zeljami in
vrednotami posameznika. Pomembno je, da delo vsebuje tiste karakteristike, ki jih zaposleni
ceni. Torej bolj kot je posamezen faktor dela pomemben za zaposlenega, vecji ucinek ima ta
na zadovoljstvo. Z vidika organizacije je dobro, ¢e se vrednote, ki jih le-ta podpira, ujemajo z
vrednotami zaposlenega, namre¢ takSno ujemanje za zaposlenega predstavlja vecjo

motivacijo.
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Neskladje med vrednotami nastopi, ko organizacija pri¢ne sklepati odlocitve, ki so
nekonsistentne z njenimi lastnimi vrednotami in vrednotami zaposlenih. Vecje kot je
nesorazmerje med vrednotami posameznika in organizacijo, vecja je moznost za pojav
izgorelosti. Le-ta ima neposreden vpliv na stopnjo ujemanja med posameznikom in
organizacijo ter neposreden vpliv na posameznikove rezultate pri delu (Siegall in McDonald

2004).

Organizacijska kultura so skupne vrednote, prepri¢anja, norme in vzorci vedenja Vv
organizaciji. Podobna je osebnosti posameznika, saj je skrita, vendar predstavlja neke klju¢ne
usmeritve znotraj organizacije (Gibson 1994, 62). Kultura doloca, kako se ljudje v
organizaciji obnaSajo. Kulturne norme, vrednote in prepri¢anja determinirajo, kako zasposleni
vidijo svoje delo in kako ga izvjajajo, kako funkcionirajo s sodelavci in kako vidijo
prihodnost. Tako kultura zagotavlja neko stabilnost in zanesljivost svojim ¢lanom, saj le-ti

vedo, kaj se od njih pric¢akuje ter kaj je za organizacijo pomembno.

Vsak posameznik ima svoj nabor vrednot, ki jih sestavljajo priCakovanja o primernem,
pravicnem in dobrem vedenju v organizaciji. Vrednote dolocajo obnaSanja in odnose na
delovnem mestu. Stopnja, do katere se posameznikove vrednote ujemajo z organizacijskimi
vrednotami, predstavlja enega izmed indikatorjev kulturnega ujemanja med njima. Razlike v
vrednotah med posameznikom in organizacijo so povezane oziroma napovedujejo
posameznikovo nezadovoljstvo, ki lahko zavira delo zaposlenega ali sproza notranje
napetosti. Na splosno vse skupaj predstavlja povecane stroske, predvsem ko nastopijo
posledice, kot so zapusCanje delovnega mesta ali vecja odsotnost z delovnega mesta. V

interesu organizacije je, da obdrZi tiste zaposlene, ki imajo njej podobne vrednote (Watson

2004).
Organizacije pri iskanju novega kadra navadno izbirajo kandidate, za katere mislijo, da bodo

ponotranjili njihove vrednote. Velja tudi obratno, namre¢ tudi posameznike privlacijo taksne

organizacije, ki naj bi imele njim podobne vrednote (Siegall in McDonald 2004).
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3.1.7 Drugi dejavniki

Schaufeli in Buunk sta zapisala, da stres na delovnem mestu med drugim povzrocajo tudi:
nejasnost in dvoumnost nalog, na¢in vodenja, pomanjkanje povratnih informacij, izklju¢enost
zaposlenih pri sprejemanju odlocitev (Brunt 2007). Nejasno definirane vloge privedejo do
stresa zaradi negotovosti. Posamezniki so negotovi glede obsega njihovih obveznosti, kaj se
od njih pricakuje ter kako prerazporediti ¢as med razlicnimi zadolzitvami. Dvoumnost izvira
iz nejasno definiranih delovnih nalog, ciljev oziroma specificnih odgovornosti. Precej pogosto
pa se to dogaja zaradi sprememb, ki se dogajajo v organizaciji ali na trgu nasploh. Stresno je
lahko tudi pomanjkanje povratnih informacij, kjer posameznik ne dobi dovolj le-teh ali pa so
ocitno pristranske. V tem primeru posameznik ne dobiva ocene svojega dela in tako ne ve,
kako opravlja ali naj bi opravljal svoje delo. Problemati¢na je lahko tudi negativna ocena
posameznikovega dela, Ce le-ta ne ve, kako izboljsati svoje delo, za kar so odgovorni njegovi
nadrejeni (Furnham 2005). Na verjetnost izgorelosti vplivajo tudi kulturne razlike, saj razlicne
kulture socializirajo ljudi, da participirajo svet okrog sebe na razlicne nacine in se z njim

soocajo drugace.

Schaufeli in Buunk (Brunt 2007) definirata tudi faktorje, ki so Se posebej povezani z

nastankom izgorelosti:

- delo v birokratski ali drzavni organizaciji
- zahteve po visoki izobrazbi in usposobljenosti zaposlenih

- intenziven in emocionalno zahteven stik s strankami, pacienti itd.

Storitvene organizacije so tiste, ki zahtevajo vec stika s strankami in kjer navadno govorimo o
emocionalno zahtevnemu delu. Ljudje, ki s svojim delom pomagajo drugim, si delijo skupne
znacilnosti, kot prvo opravljajo emocionalno zelo zahtevno delo, kot drugo imajo dolocene
skupne osebnostne znacilnosti, ki so vplivale na to, da so izbrali tak§no delo, in njihovo delo

je usmerjeno na stranke (Pines in Aronson 1988).

Zaposleni v storitvenih organizacijah se ukvarjajo s strankami oziroma pacienti, ki so
ponavadi pod velikim stresom in tako na strokovnjake prenasajo znatne emocionalne zahteve,
ker se pocutijo bodisi prestraSene, jezne ali depresivne (Maslach in Jackson v Statt 1994).
Med emocionalno zahtevne poklice sodi tudi poklic ucitelja. Eden izmed vzrokov za
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izgorelost je zmotno misljenje uliteljev, da ¢e se u¢enec dolocene stvari ni naucil, je to zato,
ker le-ti ne znajo uciti. Tovrstno razmisljanje je vir frustracij, krivde in obcutka neuspeha.
Drugi vir neuspeha je vzdrzevanje discipline in reda v ucilnici. Na neki stopnji se vsi ucitelji

sre€ajo z nezainteresiranimi in nemotiviranimi ucenci (Pines in Aronson 1988).

Zakaj je emocionalno delo tako iz¢rpavajo¢e, nam pove enosmerni tok emocionalne zaloge, ki
torej poteka samo v eno smer, od strokovnjaka do klienta.Pri emocionalnem delu velikokrat
govorimo o emocionalni lo€itvi (ang. »detachment«), kjer poteka tanka meja z
dehumanizacijo. Pojavijo se lahko tri oblike umika (ang. »withdrawal«), in sicer fizi¢ni,
emocionalni (izkljuCitev Custev) ter mentalni. Pomembno je, da se posamezniki s svojim
delom spoprijemajo tako, da spodbujajo, ne pa unic¢ujejo ¢loveske vrednote (Pines in Aronson

1988).

Schaufeli in Buunk sta izgorelost povezovala tudi z delom v birokratski organizaciji. Max
Weber je tisti, ki je prvi opredelil idealno birokracijo. Le-ta naj bi imela racionalni znacaj,
predstavljala pa naj bi socialno institucijo usluzbencev, organiziranih v hierarhijo z
uniformiranimi normami o ravnanju v posameznih situacijah. Moderna prepricanja so
spremenila pogled na birokratsko organizacijo, ki naj bi bila sama sebi namen, namesto da bi
sluzila ljudem oziroma druzbi. V birokratskih organizacijah lahko najdemo tri glavne vzroke
za izgorelost, in sicer delovna preobremenitev, pomanjkanje avtonomije ter pomanjkanje
nagrad. Vse tri imajo to skupno lastnost, da delo ne daje pravega smisla Zivljenju. Poudarek je
predvsem na spremembi birokratske rigidnosti, ki je skupna storitvenim industrijam (Pines in
Aronson 1988).

Te tri vzroke sem podrobneje opisala tudi v prejSnjih podpoglavjih, saj po C. Maslach in M.

P. Leiterju spadajo med klju¢na podrocja, ko govorimo o izgorelosti na delovnem mestu.

Karakteristike birokratske organizacije, ki vodijo v obcutek nemoci, pomanjkanja kontrole in
avtonomije so: neucinkovito razporejanje nagrad, pohval in priznanj, omejena avtonomija,
nemoznost soodlocanja, prevelika specializacija in hierarhi¢na ureditev. Pri omejevanju
zacetne preobremenitve je dobro pripraviti uvodno izobrazevanje. Z analizo dela se pripravi
lista prioritet, kaj se od posameznika pricakuje in kaj so organizacijski cilji. Ko je v
organizaciji avtoriteta decentralizirana in so zaposleni vkljuceni na vseh nivojih odlo¢anja, je
tudi delo bolj ucinkovito, prav tako pa se na ta nacin krepi tudi morala med zaposlenimi

(Pines in Aronson 1988).

28



Ze teoretiki, kot so Merton, Melman, Salznick in Gouldner, so kritizirali birokratske
organizacije kot izredno rigidne in usmerjene le na doseganje ekonomske ucinkovitosti

(Karasak 1990).

Hackman in Oldham sta definirala pet podrocij dela, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih

(t.i. model znacilnosti dela), in sicer:

- uporaba spretnosti (stopnja, do katere je potrebno uporabljati razlicne spretnosti, da se
delo opravi);

- skladnost delovnih nalog (ang. »task identity«) - v kolikSni meri lahko zasposleni
opravi celotno delo in ne le del tega;

- pomembnost nalog - v kolik$ni meri zaposleni s svojim delom vpliva na ljudi bodisi
znotraj bodisi zunaj organizacije - delo opravlja, ker je pomembno zanj ali za koga
drugega (Traven 1998);

- samouprava - stopnja odgovornosti in pooblastil, ki jih ima zaposleni - gre za obCutek
osebne odgovornosti za opravljeno delo;

- povratne informacije - poznavanje ocene rezultatov dela (ang. »feedback«), v kolik$ni
meri je zaposleni delezen povratnih informacij o ucinkovitosti svojega dela (Statt

1994, 319).

V tem modelu so predstavljene temeljne razseznosti dela, ki ob njihovi prisotnosti privedejo
do vecje motiviranosti za delo, posledicno do vecje produktivnosti ter tudi vecéjega
zadovoljstva (Traven 1998). Tako avtonomija kot povratna zveza sta v tem modelu
najpomembnejsa faktorja, saj je ob neprisotnosti enega od njiju motivacijski potencial enak
ni¢. Za ostale omenjene faktorje velja, da so lahko prisotni v manjSi meri ali pa sploh ne,
vendar bo motivacijski faktor §e vedno pozitiven oziroma relativno visok, ¢e bosta avtonomija

in povratna zveza visoki.
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4 Posledice stresa in izgorelosti

Preden se osredoto¢im na posledice izgorelosti, bi rada namenila nekaj besed tudi posledicam
stresa, saj daljSa podvrzenost le-temu privede do omenjene poklicne bolezni. Pri sreanju s
stresorjem se posledice ne kazejo le v telesnih spremembah, ampak variirajo, pri ¢emer je
pomembno poudariti, da so lahko posledice stresa tako pozitivne kot negativne. Pod pozitivne
posledice lahko Stejemo samomotivacijo, spodbudo k boljsSemu delu in vec¢jo pobudo za boljse

Zivljenje.

T. Cox (Gibson 1994, 280) je definiral pet kategorij potencialnih posledic stresa:

1. subjektivne — strah, agresija, apatija, dolgCas, depresija, utrujenost, razocaranje,
razdraZenost, slaba samopodoba, zivénost, osamljenost;

2. vedenjske — ve€ja nagnjenost k nesrecam, alkoholizem, zloraba drog, Custveni izbruhi,
prekomerno uzivanje hrane ali kajenje, imulzivno vedenje, zivéno smejanje;

3. kognitivne — nezmoznost trdnega odlocCanja, slaba koncentracija in pozornost, prevelika
obcutljivost na kritiko, miselne blokade;

4. fizioloske — poviSana stopnja sladkorja v krvi, hitrejSe bitje srca, poviSan krvni pritisk,
izsuSena usta, potenje, Sirjenje zenic, spreletavanje vrocice/hladu;

5. organizacijske — odsotnost z dela, prekinitev dela, nizka produktivnost, odtujenost od

sodelavcev, nezadovoljstvo z delom, zmanjSana predanost delu in zvestoba organizaciji.

Pri navajanju posledic same izgorelosti v literaturi najveckrat najdemo povezavo s kvaliteto
dela. Ta je z vidika organizacije najpomembnejSa, saj vpliva na produktivnost in stroSke v
organizaciji. Izgorelost se povezuje z vecjo odsotnostjo z dela, Zeljo po menjavi sluzbe in v
kon¢ni fazi tudi dejanskemu odhodu iz organizacije. Posamezniki, ki ostanejo na svojih
delovnih mestih, pa so v stanju izgorelosti manj produktivni in ucinkoviti. Posledi¢no to
privede do manjSega zadovoljstva na delovnem mestu, zmanjSane predanosti delu in tudi
pripadnosti organizaciji. Izgoreli posamezniki imajo lahko tudi negativen vpliv na ostale
zaposlene, s tem ko vecajo osebne konflikte v delovni skupini in tudi motijo normalen proces

dela (Maslach in drugi 2001).
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5 Strategije preprecCevanja izgorelosti

Za obvladovanje stresa so bili navadno odgovorni posamezniki sami. Danes je vse bolj

prisotno mnenje, da sta klju¢na faktorja pri prepreCevanju stresa organizacija in nacin

vodenja. Dobri managerji nikoli ne ignorirajo utrujenosti zaposlenih, zlorabe drog, znizanja v

produktivnosti, ali kakrSnega koli znaka, ki nakazuje na to, da se cilji organizacije ne

uresnicujejo. Na ta opazanja gledajo kot na simptome, na podlagi katerih skusajo identificirati

in popraviti vzroke. Stres ponavadi ni na prvem seznamu moZznih vzrokov za prej omenjene

probleme. Navadno se managerji najprej sklicujejo na slabo usposabljanje zaposlenih,

neucinkovito opremo ali neprimerna navodila. Prvi korak pri kateremkoli programu

upravljanja s stresom je priznanje, da le-ta obstaja. Stresu se ne moremo izogniti, lahko pa ga

omejimo na neko sprejemljivo raven. Vsak program, ki se osredotoca na preprecevanje stresa,

mora najprej ugotoviti, ali je stres sploh prisoten in kaj ga povzroca (Gibson 1994).

Strategije, ki se nanasajo na strukturo dela:

nadzorovano izobrazevanje (z rednim usmerjanjem in povratnimi informacijami),
pogoste pocitnice in odmori med delovnim ¢asom,

porazdelitev najtezjih in hkrati najmanj hvaleznih del med vse zaposlene,
moznost delovanja na ve¢ delovnih podro¢jih (zahtevnih in nezahtevnih),
omogocanje zaposlenim uresnicitev novih idej in kreativno delo,

moznost gradnje kariere za vse zaposlene.

Strategije na ravni organizacije:

postavljanje jasnih in konsistentnih ciljev,

spodbujanje avtonomnosti in participacije v procesih odlo¢anja,

omogocanje delitev odgovornosti,

obstoj formalnih mehanizmov ter izobrazevanja na temo reSevanja skupinskih in
organizacijskih problemov (tudi morebitnih konfliktov) (Bertolote in Fleischmann

2001).

Eden izmed nacinov prepreCevanja stresa na delovnem mestu so jasno postavljene in

definirane vloge. Vloge predstavljajo skupek nalog in funkcij, ki jih ima posameznik (ali

skupina) v organizaciji. Vsak zaposlen ima neko predstavo o tem, kako naj bi njegovo delo
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potekalo. Tu je najpomembnejSe, da posameznik razume, kaj so njegove naloge, kaj se od
njega pricakuje ter da ima obcutek, da to delo lahko opravi. Ko prihaja do prekomernega
stresa zaradi zgoraj omenjenih razlogov, se vodstvo lahko odzove na naslednje nacine:
ponovno definira vlogo posameznika v organizaciji, zmanjsa pritisk na posameznika tako, da
porazdeli delo med ostale zaposlene in seveda sprozi postopke, ki bodo v prihodnje
pripomogli k zmanjSanju stresa. Vse te metode skuSajo izboljSati ujemanje med
posameznikom v doloceni vlogi ter delom oziroma organizacijskim okoljem. Povsem enake
pristope se uporablja tudi v primerih, ko Zelimo obogatiti delo, kar vkljucuje ponovno
definiranje in preoblikovanje dela, da le-to nudi vecji izziv ali pomen ter tako tudi vecje
notranje zadovoljstvo posamezniku (Gibson 1994). Vsako delovno mesto naj bi Zze v osnovi
imelo jasno definirane in opisane naloge, kar je pomembno kasneje za laZje ocenjevanje
uspesnosti zaposlenega. Tudi zaposleni sami lahko tako ocenijo svoje delo in rezultate ter

spremenijo nacin dela, e je to potrebno.

Tudi organizacijska kultura je pomembna, ko govorimo o strategijah preprecevanja stresa na
delovnem mestu. Organizacijska kultura postavlja jasne poglede na to, kakSno je primerno
vedenje v organizaciji, motivira posameznike tudi v primerih, ko se pojavijo dvoumne
situacije ali konflikti. Kultura izhaja iz posameznih ¢lanov v organizaciji, zato se obcutki
stresa, depresije, preobcutljivosti ali celo sovraznosti, odrazajo na kulturi sami. Dobro
usposobljeno vodstvo bo oblikovalo kulturo, ki bo odprta in dovzetna za potrebe zaposlenih.

Pri upravljanju s stresom na delovnem mestu se uveljavljata dva pristopa, in sicer klini¢ni ter
organizacijski. Klini¢ni se osredoto¢a na posameznikove probleme, torej obravnava samo
posameznika, organizacijski pa se ukvarja s problemi delovne enote ali dolocene delovne

skupine, lahko pa tudi celotne organizacije (Gibson 1994).

Organizacijski programi torej bazirajo na problemih, ki jih izpostavi posamezna enota ali
delovna skupina, v¢asih pa so lahko razlog tudi spremembe, ki jih uvaja organizacija sama,
kot so na primer relokacija delovne sile, nova delovna oprema itd. Pri upravljanju s stresom
na delovnem mestu so na voljo razli¢ni programi, ki se osredotocajo na razvoj organizacije in
preoblikovanje njene strukture, obogatenje dela, ustanavljanje avtonomnih delovnih skupin,
prilagodljivih delovnih urnikov in navsezadnje tudi zagotavljanje ustreznih zdravstvenih sluzb

(Gibson 1994).
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6 Empiri¢na raziskava izgorelosti v slovenskih organizacijah

6.1 Metodoloski okvir

V zadnjem empiricnem delu bom skusala s pomocjo raziskave preveriti hipoteze, ki sem jih
oblikovala na podlagi teoreticnega dela. Empiri¢ni del je osnovan na anketi, izvedeni v dveh
slovenskih organizacijah, in sicer na eni izmed slovenskih osnovnih $ol ter v enem izmed
vodilnih slovenskih podjetij. Za ti dve organizaciji sem se med drugim odlo¢ila tudi zaradi
primerjave morebitnih razlik v pogojih dela med organizacijo v privatnem in organizacijo v

javnem sektorju.

Zelela sem preveriti, ali pogoji dela vplivajo na stopnjo tveganja za izgorelost na delovnem
mestu. Kot izhodisce za postavitev hipotez sem uporabila teorijo C. Maslach in M. P. Leiterja,
na kateri je osnovan tudi teoreti¢ni del. Avtorja sta opredelila Sest podrocij dela v podjetju, in
sicer delovne obremenitve, nadzor nad delom, nagrajevanje, delovna skupnost, pravicnost in
skupne vrednote. Moj namen je preveriti, v kolikSni meri ta podro¢ja dela vplivajo na znake
izgorevanja (Custvena iz¢rpanost, depersonalizacija in zmanjSana ucinkovitost) (Maslach in

Leiter 2005). Oblikovala sem naslednje hipoteze:

H1: Ocenjena delovna obremenitev in ocena znakov izgorevanja sta povezani. (Tisti, ki

porocajo o vecji delovni obremenitvi, kazejo vec znakov izgorevanja.)

H2: Ocenjeni nadzor nad delom in ocena znakov izgorevanja sta povezana. (Tisti, ki porocajo

o manjSem nadzoru nad delom, kaZejo vec znakov izgorevanja.)

H3: Sistem nagrajevanja in ocena znakov izgorevanja sta povezana. (Tisti, ki porocajo o manj

ucinkovitem nagrajevanju, kazejo vec znakov izgorevanja.)

H4: Ocenjena delovna skupnost in ocena znakov izgorevanja sta povezani. (Tisti, ki porocajo

o manjsem obcutku delovne skupnosti, kazejo vec znakov izgorevanja.)

HS5: Ocenjena pravicnost in ocena znakov izgorevanja sta povezani. (Posamezniki, ki bolj

percipirajo delovno mesto kot pravicno, kaZejo manj znakov izgorevanja.)
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H6: Ocena skupnih vrednot in ocena znakov izgorevanja sta povezani. (Posamezniki, ki
porocajo o vecji skladnosti lastnih vrednot z organizacijskimi vrednotami, kazejo manj znakov

izgorevanja.)

6.2  Opis uporabljenih spremenljivk

Anketa je bila izvedena s pomoc¢jo anketnega vprasalnika (glej Prilogo A), ki je razdeljen na
tri dele. V zadnjem delu sem uporabila demografske spremenljivke (glej Tabelo 6.1), ki se

nanasajo na splo$na vpraSanja, tj. spol, leto rojstva, izobrazba ter polozaj na delovnem mestu.

Tabela 6.1: Demografske spremenljivke

Spol 1 —moski 2 — zenske

.0d 20 -30
.od31-40
.od41-50
.51 in vec

Leto rojstva = Starostne skupine

AW N =

. osnovnosolska

. poklicna

. srednja

. vi§ja/visoka

. univerzitetna

. magisterij/doktorat

Izobrazba

AN N B~ W —

PoloZaj na delovnem mestu 1. vodilni polozaj na ravni podjetja,
ustanove

2. vodstveni polozaj na ravni delovne enote
(vodja sluzbe, sektorja, oddelka ipd.)

3. neposredno vodenje in nadzor dela
izvr$ilnih delavecev (mojster, delovodja
ipd.)

4. izvrSilni  delavec (nima  vodilnega,
vodstvenega polozaja)

5. nevem

Prvi del vpraSalnika (glej Tabelo 6.2) sestavlja sklop 15 spremenljivk, ki predstavljajo znake
izgorelosti, merjene so z ordinalno lestvico in so zaprtega tipa. Anketiranci so se odlocali med
ponujenimi odgovori, in sicer na petstopenjski lestvici (od najnizje ocene 1 - se ne strinjam do
najvisje 5 - se popolnoma strinjam). Trditve se nanaSajo na 3 dimenzije (tj. tri indikatorje), in
sicer custveno iz€rpanost, depersonalizacijo ter zmanjSano ucinkovitost.
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R- merska lestvica je obrnjena

Tabela 6.2: Odvisne spremenljivke - Znaki izgorelosti

Dimenzija Ime sprem. | Trditev
Custvena 74 Zjutraj se pocutim utrujenega/o ob misli na nov delovni
iz€rpanost dan.
75 Cutim praznino zaradi svojega dela (delo me ne
izpopolnjuje).
76 Ob koncu delovnega dne se pocutim ¢ustveno
1zCrpanega/no.
79 Nimam moc¢i, da bi vplival/a na motece dejavnike pri
delu.
713 Delo, ki ga opravljam me utesnjuje (Cutim se ujetega v
nacin dela.
Depersonalizacija 71 R - Imam prijateljski in sproS¢en odnos z ostalimi
zaposlenimi.
z3 Za teZave sodelavcev mi ni mar.
Do dela, ki ga opravljam, imam cinic¢en odnos (obupal/a
z] sem nad izboljSavami, ki bi jih lahko vpeljal/a v svoje
delo).
z10 Cutim odpor do svojega dela.
z15 Do organizacije v kateri sem zaposlen/a ne ¢utim
pripadnosti.
ZmanjSana 2 R - S svojimi delovnimi izku$njami pozitivno vplivam
ucinkovitost na sodelavce.
z8 Delo opravljam manj kakovostno, kot bi ga lahko.
711 Zdi se mi, da pri svojem delu nisem tako uspesen/a, kot
bi lahko bil/a.
712 Na delovnem mestu tezko sprejemam pomembne
odlocitve.
714 Najraje bi se skril/a pred delovnimi zahtevami, ki jih

moram opraviti.

Drugi del vprasalnika (glej Tabelo 6.3) se nanaSa na razliéne pogoje dela. 22 trditev

predstavlja 6 podroc€ij v organizaciji (delovne obremenitve, nadzor nad delom, nagrade za

opravljeno delo, delovna skupnost, pravicnost ter skupne vrednote), ki naj bi vplivala na

tveganje za izgorelost na delovnem mestu. Anketiranci so ravno tako kot v prvem delu

odgovarjali s strinjanjem ali nestrinjanjem na petstopenjski lestvici.
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Tabela 6.3: Pogoji dela

Podrocje Ime sprem. | Trditev
Delovne pl10 Zaradi prevelike koli¢ine dela v sluzbi prezivim veC Casa kot
obremenitve je dolg uradni delovnik.
pl3 Delo, ki ga opravljam, je zame prezahtevno.
p7 V sluzbi sem pod pritiskom zaradi ¢asovnih rokov.
pl7 Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov.
p20 Da v sluzbi opravim vse delo, moram delati bolj intenzivno
kot zmorem.
Nadzor nad p2 Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam.
delom p8 Imam moznost soodlocanja pri odlocitvah, ki vplivajo na moje
delo.
pl5 Pri delu, ki ga opravljam, lahko v veliki meri uporabim vse
svoje sposobnosti.
p21 Imam vpliv na to, kako bom svoje delo opravil (lahko sam
organiziram svoje delo).
Nagrade za p3 Moje delo je dobro placano.
gle);(?VlJ eno p9 Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo.
pl4 Imam moznost napredovanja.
pl8 Imam povratne informacije o uc¢inkovitosti svojega dela.
Delovna p22 Sodelavci me spodbujajo pri mojem delu.
skupnost pl S sodelavcei dobro sodelujemo.
pl6 Med zaposlenimi v nasi organizaciji vladajo pristni odnosi.
p4 S sodelavci se lahko pogovorim o problemih, ki me pestijo.
Pravi¢nost p5 Nadrejeni kazZejo enako skrb in pozornost vsem zaposlenim/so
pri obravnavi zaposlenih pravicni.
pll Moje delo je ustrezno nagrajeno, glede na moja prizadevanja
in trud.
pl9 Zaposlenim v organizaciji so omogocene enake moznosti
napredovanja.
Skupne po Delo, ki ga opravljam, vsebuje lastnosti, ki jih cenim.
vrednote - ~ —
pl2 Moja osebna prepric¢anja so v skladu z vrednotami, ki jih
goji/zastopa organizacija, v kateri sem zaposlen.

6.3 Metode obdelave podatkov

Podatki so bili analizirani s pomocjo statisticnega programskega paketa SPSS, pri ¢emer so
bile uporabljene sledeCe statisticne metode: osnovne opisne statistike, bivariatna analiza

(Pearsonov koeficient korelacije), Cronbachov alfa, faktorska analiza ter multipla regresija.
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S pomocjo faktorske analize sem skuSala ugotoviti, ali so znaki izgorevanja resni¢no
trirazsezni. Na osnovi teh rezultatov in osnovi bivariatne analize sem nato tvorila Likertovo
lestvico z izbranimi spremenljivkami (izraCunala sem povpre¢je spremenljivk iz posamezne
dimenzije). Na novo oblikovane spremenljivke sem uporabila v nadaljnjem postopku analize,
in sicer pri regresiji. Z regresijsko analizo sem poskusala analizirati odnos med posameznimi

znaki izgorevanja in izbranimi pogoji dela.

6.4 Opis vzorca in zbiranja podatkov

Vzorec sestavlja 43 (ucliteljev) zaposlenih na eni izmed slovenskih osnovnih $ol in 45
zaposlenih v enem izmed vodilnih farmacevtskih podjetij v Sloveniji. V slednjem so bili
vkljuceni zaposleni iz vseh delovnih polozajev, od izvrSilnih delavcev pa do zaposlenih na
vodstvenih polozajih. Skupno sem tako analizirala 88 anketirancev. Anketiranje je potekalo v

mesecu maju 2010, in sicer kot pisna anketa.

e Spol
V vzorcu prevladujejo predstavnice Zenskega spola (71,6 %), odstotek moskih je precej

manjsi (28,4 %) (glej Prilogo B).

e [zobrazba
Glede na izobrazbo je med anketiranimi najve¢ takSnih z univerzitetno izobrazbo (44,2 %),
sledijo tisti, ki imajo dokoncano vi§jo ali visoko Solo (30,2 %), nadalje tisti, ki imajo
dokonc¢ano srednjo Solo (16,3 %), najmanj pa je taksSnih, ki imajo dokoncan magisterij ali
doktorat (9,3 %). Pri tem vprasanju sta bili dve anketi neveljavni, to je brez odgovora (glej

Prilogo C).

e Delovni polozaj
Vecina anketiranih (71,6 %) je zaposlenih na polozaju izvrSilni delavec, torej nima
vodstvenega polozaja. Sledijo tisti, ki imajo vodstveni polozaj na ravni delovne enote
(13,5 %), nato tisti, ki imajo neposredni nadzor oziroma nadzorujejo delo izvrSilnih delavcev
(10,8 %), na koncu pa sledijo tisti z vodilnim poloZajem na ravni organizacije (4,1 %). Na to
vprasanje je bilo 14 neveljavnih odgovorov (bodisi brez odgovora bodisi odgovor ne vem)

(glej Prilogo C).
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e Starost
Anketirane sem razdelila v §tiri starostne razrede. Najvec jih pade v starostno skupino od 41
do 50 let (41,8 %), sledijo tisti s starostjo od 31 do 40 let (26,6 %), nato nad 50 let (17,7 %) in
na koncu stari od 20 do 30 let (13,9 %). Pri tem vpraSanju sem zabelezila 9 neveljavnih

odgovorov (glej Prilogo D).

6.5 Rezultati in razlaga rezultatov

6.5.1 Primerjava povprecij

V spodnjih dveh tabelah so prikazane aritmeti¢ne sredine spremenljivk, loceno glede na
organizacijo. V prvi tabeli so srednje vrednosti za znake izgorevanja, v drugi tabeli pa srednje
vrednosti trditev, ki se nanasajo na pogoje dela v organizaciji. Vrednosti, ki najbolj izstopajo
(bodisi najnizja bodisi najvisja vrednost), so v odebeljenem tisku. Vrednost 1 na lestvici

pomeni se ne strinjam, vrednost 5 pa se popolnoma strinjam.

6.5.1.1 Znaki izgorevanja

Sklop spremenljivk od z1 do z15 (glej Tabelo 6.4) se nanaSa na znake izgorelosti. Najvi§ji
vrednosti sta pri prvih dveh trditvah, ki sta pozitivno naravnani, saj merita pozitiven odnos do
sodelavcev. Anketirani imajo tako vedinoma prijateljski in spros¢en odnos z ostalimi
zaposlenimi (4,24), prav tako so mnenja, da s svojimi delovnimi izkuSnjami pozitivno
vplivajo na sodelavce (4,14). Srednji vrednosti sta sicer malenkost vi§ji pri zaposlenih na

osnovni $oli.

Srednje vrednosti so pokazale, da anketiranci ne kazejo znakov izgorevanja, saj povpre¢na
vrednost pri nobeni od ostalih trditev ne preseze ocene 3. Nekoliko visje povprecje je pri
spremenljivkah z4 - Zjutraj se pocutim utrujenega ob misli na nov delovni dan (2,05), z6 - Ob
koncu delovnega dne se pocutim Custveno iz¢rpan (2,40) ter z9 - Nimam moci, da bi vplival
na motece dejavnike pri delu (2,20). Vse tri sodijo v dimenzijo ¢ustvena iz¢rpanost, ki nastopa

kot prvi indikator pri izgorelosti. Nekoliko visje vrednosti pri teh spremenljivkah so pri
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anketiranih iz osnovne Sole, kar je pricakovano, glede na to, da ucitelji opravljajo
emocionalno bolj zahtevno delo. Zaposleni v podjetju imajo rahlo vi§je povprecje pri
spremenljivkah, ki se nanasajo na dimenzijo zmanj$ana uinkovitost, zatorej imajo man;jsi
ob&utek uspesnosti pri delu. Anketirani se najmanj strinjajo s trditvijo z10 - Cutim odpor do

svojega dela (1,26), kar pomeni, da v splosnem radi opravljajo svoje delo.

Tabela 6.4: Aritmeti¢na sredina - Znaki izgorevanja

Aritmeti¢na Aritmeti¢na ) .
] . Aritmeti¢na
sredina sredina sredina (skupaj)
. - u

Spremenljivke (osnovna Sola) (podjetje) b
z1: Imam prlj.at(?ljsh in spro§cen 426 422 4,24
odnos z ostalimi zaposlenimi.

5. S delovnimi izkusniami
z 'S'svopml‘ elovnimi izku$njami 421 4,07 4,14
pozitivno vplivam na sodelavce.
z3: Za tezave sodelavcev mi ni mar. 1,42 1,29 1,35

4: Zjutraj cuti truj b
V/ ‘ 'Ju raj se pocu 1@umjenegao 2.26 1.84 2,05
misli na nov delovni dan.
z5: Cutim praznino zaradi svojega 1.67 1.62 1,65
dela.
z6:vOl') kcv)ncu delolvnvega dne se 281 2,00 2.40
pocutim ¢ustveno iz¢rpan.

7: Do dela, ki 1j i
z. Wo ela, ki ga opravljam, imam 1.65 1,51 1,58
cini¢en odnos.
z8: Delo opravljam manj

1,58 1,56 1,57

kakovostno, kot bi ga lahko. ’ ’ ’
z9: Nimam moci, da bi vplival na 2.14 227 2.20

motece dejavnike pri delu.
210: Cutim odpor do svojega dela. 1,28 1,24 1,26
z11: Zdi se mi, da pri svojem delu

1,83 1,89 1,86
nisem tako uspesen, kot bi lahko bil. ’ ’ ’
212:'Na delovnem mestu tezvlfo 1,70 1,91 1.81
sprejemam pomembne odlocitve.

713: ]‘)e‘lo, ki ga opravljam, me 1,51 1,56 1,53
utesnjuje.

z14: Najraje bi se skril pred

delovnimi zahtevami, ki jih moram 1,40 1,20 1,30
opraviti.

z15: Do organizacije, v kateri sem 135 1,51 1,43

zaposlen, ne Cutim pripadnosti.
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6.5.1.2 Pogoji dela

Sklop trditev od pl do p22 (glej Tabelo 6.5) meri pogoje dela, ki v splosSnem kazejo, da so
razmere na izbranih organizacijah precej ugodne, saj povprecne vrednosti pri vecini od
navedenih trditev presegajo oceno 3. Gledano skupaj, se anketirani najbolj strinjajo s trditvijo,
da s sodelavci dobro sodelujejo (4,11). Sicer pa se zaposleni na osnovni $oli najbol;j strinjajo s
trditvijo, da delo, ki ga opravljajo, vsebuje lastnosti, ki jih le-ti cenijo (4,19). Prav tako lahko
pri svojem delu v veliki meri uporabijo vse svoje sposobnosti (4,14). Do najvecje razlike med
organizacijama prihaja pri trditvi p17 - Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim domov.
Tu se zaposleni na osnovni Soli v ve€ini strinjajo (4,05), medtem ko je povprecje pri
zaposlenih v podjetju precej nizje (2,11). Razlog za to bi lahko bil ta, da delo ucitelja zahteva

tudi precej priprav na ucne ure.

Anketirani se najmanj strinjajo s trditvijo, da je delo za njih prezahtevno (1,20). Nekoliko
manj se strinjajo tudi s trditvijo p20 - Da v sluzbi opravim vse delo, moram delati bolj
intenzivno kot zmorem (2,72). Lahko bi rekla, da se zaposleni ¢utijo sposobne za delo, ki ga
opravljajo. ManjSe strinjanje je prisotno tudi pri trditvah, ki se nanasajo na enako obravnavo
zaposlenih in vlozen trud (Moje delo je ustrezno nagrajeno glede na moje prizadevanje in trud
(2,89) in Nadrejeni kaZejo enako skrb in pozornost vsem zaposlenih (3,01)). Dimenzija

pravi¢nosti je sode¢ po rezultatih najbolj problematicna, saj je tu opaziti najmanjse strinjanje.
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Tabela 6.5: Aritmeti¢na sredina - Pogoji dela

Arit.

) Arit. Arit.
sredina . .
(osnovna sredina sredina
djetj kupaj

Spremenljivke Sola) (podjetie) | (skupa))
p1: S sodelavci dobro sodelujemo. 4,14 4,09 4,11
p2: Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam. 3,98 3,84 3,91
p3: Moje delo je dobro placano. 3,14 3,13 3,14

4: delavci se lahk i blemih, ki
p ?so elavci se lahko pogovorim o problemih, ki me 342 3.48 3.45
pestijo.

: Nadrejeni kazej ko skrb i t

p5 adr.ejenl azejo enako skrb in pozornost vsem 3.14 2.89 3.01
zaposlenih.
po6: ‘Delo, ki ga opravljam, vsebuje lastnosti, ki jih 4,19 3.84 4,01
cenim.
p7: V sluzbi sem pod pritiskom zaradi ¢asovnih rokov. 3,44 3,07 3,25
p8:.Im.am mozr.lost soodlo¢anja pri odlo¢itvah, ki 308 325 3.26
vplivajo na moje delo.
p9: Na.(%rej eni me za dobro opravljeno delo vedno 3.40 3.18 328
pohvalijo.

10: Zaradi like kolici la v sluzbi prezivi
p ?v aradi preve ike ko 1F1ne de ?.V sluzbi prezivim 3.95 341 3.68
veC ¢asa, kot je dolg uradni delovnik.
p1.1: Moje 'deb je ustrezno nagrajeno glede na moje 263 3.14 2.89
prizadevanje in trud.
p12 Mo.J.a osebl.la pf?prlcanja §0 v skladu z vrednotami, 374 3.70 372
ki jih goji organizacija, v kateri sem zaposlen.
p13: Delo, ki ga opravljam, je zame prezahtevno. 1,23 1,18 1,20
p14: Imam moZznost napredovanja. 3,72 2,89 3,30

15: Pri delu, ki ljam, lahk liki i
p15 r.ldeu, 1g:aopraVJam,.a o v veliki meri 4,14 323 3.68
uporabim vse svoje sposobnosti.

16: Med lenimi . acii viadaio pristni
p ‘ ed zaposlenimi v nasi organizaciji vladajo pristni 3.8 3.16 3.0
odnosi.
p17: Delo, ki ga ne morem opraviti v sluzbi, nosim 4,05 211 3.06
domov.

18 1 - . <inkovitosti svoi
p18: Imam povratne informacije o u¢inkovitosti svojega 3.58 3.43 351
dela.

19:Z leni izaciji ¢ k
p : apos enim v organizaciji so omogogene enake 3.58 273 315
moznosti napredovanja.
pZO: [?a v sluzbi opravim vse delo, moram delati bolj 291 2.53 27
intenzivno, kot zmorem.
p21: Imam vpliv na to, kako bom svoje delo opravil. 3,58 3,49 3,53
p22: Sodelavci me spodbujajo pri mojem delu. 3,42 3,27 3,34
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6.5.2 Preverjanje hipotez

Trditvi z1 in z2 iz prvega sklopa trditev sem predhodno rekodirala tako, da so vse trditve za

merjenje znakov izgorevanja obrnjene v isto smer.

Vseh trditev nisem vkljucila v kon¢no analizo. Na samem zacetku sem kot prvo izkljucila
trditev z3 (Za tezave sodelavcev mi ni mar), saj ni statisticno znacilno korelirala z nobeno
izmed merjenih trditev znakov izgorevanja (glej Prilogo E). Nadalje sem pri oblikovanju
Likertove lestvice izkljucila tudi spremenljivki z9 (Nimam moci, da bi vplival na motece
dejavnike pri delu) in z4 (Zjutraj se pocutim utrujen ob misli na nov delovni dan) iz dimenzije
Custvena iz¢rpanost. Pri dimenziji zmanjSana ucinkovitost pa sem izkljucila z2 (S svojimi
delovnimi izku$njami pozitivno vplivam na sodelavce). Pri pogojih dela sem izkljucila Se
naslednje trditve: p13 (Delo, ki ga opravljam, je zame prezahtevno), p2 (Imam nadzor nad
delom, ki ga opravljam), p21 (Imam vpliv na to, kako bom svoje delo opravil (lahko sam
organiziram svoje delo)), p22 (Sodelavci me spodbujajo pri mojem delu), pl11 (Moje delo je
ustrezno nagrajeno, glede na moja prizadevanja in trud) ter p6 (Delo, ki ga opravljam, vsebuje
lastnosti, ki jih cenim). Za izklju¢itev omenjenih trditev sem se odlocila na podlagi faktorske

analize (glej Prilogi F in G).

Hipoteze, postavljene na zaCetku empiri¢nega dela, se nanaSajo na vsakega izmed znakov

izgorelosti, zatorej bom preverjala veljavnost nastetih hipotez pri vsakem indikatorju posebe;.

6.5.2.1 Custvena izérpanost

S pomocjo regresijske analize sem ugotavljala vpliv pogojev dela (delovne obremenitve,
nadzor nad delom, nagrade za opravljeno delo, delovna skupnost, pravi¢nost ter skupne

vrednote) na prvi indikator izgorelosti, Custveno iz¢rpanost.

Prvi regresijski model (glej Tabelo 6.6) je kot celota statisticno znacilen, saj je stopnja
tveganja manj kot 1 %. Torej lahko re¢em, da se teoreticni model dobro prilega podatkom.
Delez pojasnjene variance znaSa 0,204, kar pomeni, da z izbranimi neodvisnimi

spremenljivkami (pogoji dela) pojasnim 20,4 % variance odvisne spremenljivke, indikatorja
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Custvene izCrpanosti. Ostali procent variance ostaja nepojasnjen, predstavljajo ga druge

nevkljucene spremenljivke (tudi merske napake).

Ob pregledu standardiziranih regresijskih koeficientov in stopnje znacilnosti je opaziti, da je
vpliv delovnih obremenitev in delovne skupnosti statisticno znacilen (stopnja znacilnosti je
pri teh spremenljivkah manjsa od 0,05). Bolj kot so posamezniki obremenjeni ter man;jsi kot

je obcutek delovne skupnosti, vecji so znaki custvene izérpanosti.

Tabela 6.6: Regresijski koeficienti za indikator Custvena izérpanost

Nestandardizirani Standardizirani
regresijski koeficienti regresijski koeficienti Stopnja
Model B Beta t-statistika znacilnosti
1 (Konstanta) 3,159 6,440 ,000
p_|_1 Likert - Delovne
,203 ,264 2,548 ,013**
obremenitve
p_|_2 Likert - Nadzor
-,159 -,195 -1,511 ,135
nad delom
p_l_3 Likert - Nagrade
-,030 -,035 -,249 ,804
za opravljeno delo
p_| 4 Likert - Delovna
-,252 -,259 -2,153 ,035**
skupnost
p_l_5 Likert - Pravi¢nost ,043 ,067 ,542 ,590
p_l_6 Likert - Skupne
-,135 -,158 -1,418 ,161
vrednote

a. Odvisna spremenljivka: z_|_1 Likert - Custvena iz&rpanost

*¥% < 0,01 F=4414 (p< 0,01)
*% 0,01 <p<0,05 R? =0,204
*0,05<p<0,10

Glede na rezultate regresije lahko tako potrdim prvo in Ccetrto hipotezo. Vrednost
regresijskega koeficienta za delovne obremenitve znasa 0,264, kar predstavlja srednje mocen
vpliv. 1z tega sledi, da tisti, ki porocajo o vecji delovni obremenitvi, kazejo ve¢ znakov
izgorevanja. Vrednost regresijskega koeficienta za delovno skupnost znasa -0,259 in ravno
tako predstavlja srednje mocen vpliv na odvisno spremenljivko. Tisti, ki poro€ajo o manjSem

obcutku delovne skupnosti, kazejo ve¢ znakov izgorevanja.

43



Ostali pogoji dela (nadzor nad delom (B=-0,195), nagrade za opravljeno delo (f=-0,035),

pravicnost (f=0,067), skupne vrednote (f=-0,158)) ne kaZejo statisticno znacCilnega vpliva.

Sicer pa je vpliv vseh podrocij, razen pravi¢nosti, po pri¢akovanjih negativen, kar pomeni, da

manjSa kot je prisotnost le-teh, vecji so znaki izgorevanja. Pravi¢nost se s pozitivnim

regresijskim koeficientom vsebinsko ne prilega najbolje, kar bi utegnilo nakazovati na slabse

izmerjeno podrocje.

6.5.2.2 Depersonalizacija

Tudi pri drugem indikatorju izgorelosti sem ugotavljala vpliv pogojev dela.

Tabela 6.7: Regresijski koeficienti za indikator Depersonalizacija

Nestandardizirani

Standardizirani

regresijski koeficienti regresijski koeficienti Stopnja
Model B Beta t-statistika znacilnosti
1 (Konstanta) 12,005 9,144 ,000
p_I_1 Likert - Delovne
-,314 -,152 -1,476 ,144
obremenitve
p_l_2 Likert - Nadzor
-,363 -,165 -1,284 ,203
nad delom
p_|_3 Likert - Nagrade
,507 214 1,548 ,126
za opravljeno delo
p_|_4 Likert - Delovna
-,708 -,270 -2,264 ,027**
skupnost
p_I_5 Likert - Pravinost -,291 -,166 -1,357 179
p_|_6 Likert - Skupne
-,534 -,233 -2,099 ,039**
vrednote
a. Odvisna spremenljivka: z_|_2 Likert - Depersonalizacija

3%k 1 < 0,01
*%(,01 <p < 0,05
*0,05<p<0,10

F =4,605 (p< 0,01)
2=0,213

Drugi regresijski model (glej Tabelo 6.7) je kot celota statisticno znacilen, saj je stopnja

tveganja ravno tako manj kot 1 % in se teoreticni model dobro prilega podatkom. Delez
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pojasnjene variance znaSa 0,213, kar pomeni, da z izbranimi neodvisnimi spremenljivkami

(pogoji dela) pojasnim 21,3 % variance odvisne spremenljivke, indikatorja depersonalizacije.

Glede na regresijski koeficient in stopnjo znacilnosti je opaziti, da je vpliv delovne skupnosti
in skupnih vrednot statisti¢no znacilen (stopnja znacilnosti je pri teh spremenljivkah manjsa
od 0,05). Manjsi kot je obcutek delovne skupnosti ter skupnih vrednot, vecji so znaki

depersonalizacije.

Glede na rezultate regresije lahko tako potrdim detrto in Sesto hipotezo. Vrednost
regresijskega koeficienta za delovno skupnost znasa -0,270, kar predstavlja srednje mocen
vpliv. 1z tega sledi, da tisti, ki poro¢ajo o manjSem obcutku delovne skupnosti, kazejo ve¢
znakov depersonalizacije. Vrednost regresijskega koeficienta za skupne vrednote znasa -0,233
in ravno tako predstavlja srednje mocen vpliv na odvisno spremenljivko. Tisti, ki poroc¢ajo o
manjSi skladnosti lastnih vrednot z organizacijskimi vrednotami, kaZejo ve¢ znakov
depersonalizacije. Ostali pogoji dela (delovne obremenitve (f=-0,152), nadzor nad delom (B=-
0,165), nagrade za opravljeno delo ($=0,214), pravi¢nost (f=-0,166)) ne kazejo statisticno
znalilnega vpliva. Presenetil me je negativen vpliv delovnih obremenitev na indikator
depersonalizacije. Kljub temu, da ni bil statisti¢no znacilen, bi lahko nakazoval na to, da se
anketirani pri svojem delu dolgocasijo. Vsekakor velja pomisliti tudi na to, da je koncept

depersonalizacije zelo $irok in tako morda ne povsem vsebinsko dobro izmerjen.

6.5.2.3 Zmanjsana ucinkovitost

Sledijo Se rezultati regresije za zadnji, to je tretji, indikator izgorelosti, zmanjSana

ucinkovitost.

Tudi tretji regresijski model (glej Tabelo 6.8) je kot celota statisticno znacilen, saj je stopnja
tveganja manj kot 1 % in se tako teoreti¢ni model dobro prilega podatkom. Delez pojasnjene
variance znaSa 0,185, kar pomeni, da z izbranimi neodvisnimi spremenljivkami (pogoji dela)
pojasnim 18,5 % variance odvisne spremenljivke, indikatorja zmanjSane ucinkovitosti. Z

izbranimi pogoji dela tako najmanj pojasnim omenjeni indikator, tj. zmanjSana uc¢inkovitost.
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Ob pregledu standardiziranih regresijskih koeficientov in stopnje znacilnosti je opaziti, da je
vpliv delovnih obremenitev in delovne skupnosti statisticno znacilen (stopnja znacilnosti je
pri prvi spremenljivki manj$a od 0,1 pri drugi pa manjsa od 0,05). Bolj kot so posamezniki

obremenjeni ter manj$i kot je obCutek delovne skupnosti, vec¢ji so znaki padca storilnosti.

Tabela 6.8: Regresijski koeficienti za indikator ZmanjSana ucinkovitost

Nestandardizirani Standardizirani
regresijski koeficienti regresijski koeficienti Stopnja
Model B Beta t-statistika znacilnosti
1 (Konstanta) 2,781 6,889 ,000

p_l_1 Likert - Delovne

,122 ,196 1,864 ,066*
obremenitve
p_| 2 Likert - Nadzor

-,139 -,209 -1,597 ,115
nad delom
p_|_3 Likert - Nagrade

-,107 -,149 -1,058 ,293
za opravljeno delo
p_l_4 Likert - Delovna

-,197 -,249 -2,051 ,044**
skupnost
p_|_5 Likert - Pravi¢nost ,030 ,056 ,452 ,652
p_|_6 Likert - Skupne

-,024 -,035 -,308 ,759
vrednote

a. Odvisna spremenljivka: z_|_3 Likert - ZmanjSana ucinkovitost

% p < 0,01 F=4,017 (p< 0,01)
*% 0,01 <p<0,05 R?=0,185
*0,05<p<0,10

Glede na rezultate regresije lahko tako potrdim prvo in cetrto hipotezo. Vrednost
regresijskega koeficienta za delovne obremenitve znaSa 0,196, kar predstavlja srednje mocen
vpliv. Iz tega sledi, da tisti, ki poro¢ajo o vec¢ji obremenjenosti na delovnem mestu, kazejo vec
znakov zmanjSane ucinkovitosti. Vrednost regresijskega koeficienta za delovno skupnost
znasa -0,249 in tako predstavlja srednje mocen vpliv na odvisno spremenljivko. Tisti, ki
porocajo o manjsih obcutkih delovne skupnosti, kazejo ve¢ znakov zmanjSane u¢inkovitosti.

Ostali pogoji dela (nadzor nad delom (B=-0,209), nagrade za opravljeno delo (f=-0,149),
pravicnost (f=0,056), skupne vrednote (f=-0,035)) ne kaZejo statisticno znacCilnega vpliva.
Ravno tako kot pri prvem indikatorju, Custveni iz¢rpanosti, je tudi tu vpliv vseh podrocij,

razen pravicnosti, po pri¢akovanjih negativen, kar pomeni, da manjSa kot je prisotnost le-teh,
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ve€ji so znaki zmanjSane ucinkovitosti. Tudi tu se pravicnost s pozitivnim regresijskim

koeficientom vsebinsko ne prilega najbolje.

6.6 Kljucne ugotovitve empiri¢nega dela

Anketirani zajeti v moji raziskavi so bili ve¢inoma stari od 41 do 50 let, univerzitetne
izobrazbe, zaposleni kot izvrSilni delavci (brez vodilnega polozaja v organizaciji),

prevladovale so predstavnice Zenskega spola.

Primerjava povprecij indikatorjev izgorelosti je pokazala, da zaposleni (na osnovni Soli in
ravno tako v podjetju) ne kazejo znakov izgorevanja. Imajo sproscen in prijateljski odnos z
ostalimi zaposlenimi, prav tako ne ¢utijo odpora do svojega dela. Nekoliko je zaznati znake
fizi¢ne in emocionalne utrujenosti, slednje predvsem pri zaposlenih na osnovni $oli. Zaposleni
v podjetju pa se cutijo nekoliko manj ucinkovite. Tudi pogoje dela bi lahko umestila v
sredino, saj ne izstopajo kot zelo dobri niti kot zelo slabi. Anketirani dobro sodelujejo s
svojimi sodelavci, prav tako lahko v veliki meri uporabijo vse svoje sposobnosti. Delo, ki ga
opravljajo, pa vsebuje lastnosti, ki jih cenijo. Najvec razlik med organizacijama je bilo zaznati
pri trditvi o koli¢ini dela. Zaposleni na osnovni Soli so se v veliki meri strinjali, da delo, ki ga
ne uspejo opraviti v sluzbi, nosijo domov, medtem ko se zaposleni v podjetju s to trditvijo
niso povsem strinjali. Lahko bi rekla, da zaradi priprav na u¢ne ure, ucitelji del svojega dela
opravijo tudi doma. Anketirani se cutijo dovolj sposobne za delo, ki ga opravljajo, saj so
mnenja, da delo za njih ni prezahtevno. Najmanj so zadovoljni s pravi¢no in enako obravnavo

vseh zaposlenih.

Pri preverjanju hipotez sem potrdila tri od Sestih. Izkazalo se je, da imajo statisticno znacilen
vpliv na znake izgorevanja naslednji pogoji dela: delovne obremenitve, delovna skupnost ter
skupne vrednote. V raziskavi nisem uspela potrditi vpliva nadzora nad delom, nagrad za
opravljeno delo ter pravi¢nosti na znake izgorevanja. Delovne obremenitve imajo vpliv na dva
indikatorja izgorelosti, Custveno izCrpanost ter zmanjSano ucinkovitost, pri ¢emer je vpliv na
custveno iz¢rpanost nekoliko vecji. Bolj kot so posamezniki obremenjeni, ve¢ je znakov
izgorevanja. Delovna skupnost ima vpliv na vse tri znake izgorevanja, najvecji je vpliv na
depersonalizacijo, sledi ¢ustvena iz€rpanost in na koncu zmanjSana ucinkovitost. Torej manjsi

kot je obcutek delovne skupnosti, bolj so posamezniki podvrzeni izgorevanju. Skupne
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vrednote imajo statisticno znacilen vpliv le na en indikator, to je depersonalizacijo. Manjsa

kot je skladnost posameznikovih vrednot z organizacijskimi, ve¢ je znakov izgorevanja.
Glede na omenjene rezultate, bi bilo najve¢ pozornosti potrebno nameniti delovni skupnosti,

torej krepitvi odnosov znotraj delovne skupine. Ve¢ kot je pristnih ter prijateljskih odnosov,

manjse je tveganje za nastanek izgorelosti.
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7 Zakljuéek

Do izgorelosti nas privede dolgotrajna izpostavljenost stresu na delovnem mestu. Vsak
posameznik se sooca s stresom, ki ga povzrocajo razlicne delovne zahteve, na drugacen nacin.
Nezmoznost nadziranja stresnih situacij posameznika pripelje do stanja iz€rpanosti. Potrebno
se je zavedati, da se stresu v zivljenju ne moremo izogniti, zato je toliko bolj pomembno, da
se nau¢imo z njim soocati. Pri reSevanju problema poklicne izgorelosti je kljucni faktor ravno
organizacija sama, saj je s prestrukturacijo dela mozno ublaziti ali celo prepreciti potencialno
neugodne razmere, ki vplivajo na nastanek izgorelosti. Le-ta zajema fizi¢no, emocionalno ter
tudi mentalno iz¢rpanost. Organizacije morajo paziti, da izberejo ustrezne ljudi za doloceno
delovno mesto in le-tega po potrebi prilagoditi glede na njihove sposobnosti. Pomembno je,
da je delovno okolje, kar se da skladno z naSimi potrebami. Dandanes se organizacije vse bolj
zavedajo pomena ¢loveskih virov in s tem namenjajo ve¢ pozornosti zadovoljstvu zaposlenih.
Z oblikovanjem prijetnega delovnega okolja je tudi moznost nastanka poklicne izgorelosti

manjsa.

Velik poudarek se namenja socialnim odnosom, ki predstavljajo kljucen faktor
organizacijskega zivljenja. Da je delovna skupnost res omembe vredna, sem ugotovila tudi v
svoji raziskavi, kjer se je izkazalo, da ima vpliv na vse indikatorje izgorelosti. Socialna opora,
dobri odnosi so pomemben vidik dela, saj preprecujejo obcutek odtujenosti in nastopajo kot
blazilci v stresnih trenutkih. Vecji kot je obcutek pripadnosti med zaposlenimi, manjsi so
znaki Custvene iz¢rpanosti, depersonalizacije in zmanjSane ucinkovitosti. Glede na rezultate
moje raziskave bi bilo potrebno ve¢ pozornosti nameniti tudi delovnim obremenitvam in
skupnim vrednotam. Organizacije so v dobi velike konkurence prisiljene k zviSevanju
produktivnosti, kar pomeni, da so zaposleni pretirano obremenjeni. Od delovne sile se
pricakuje tudi multiopravilnost. Zaposleni se tako ne ¢utijo dovolj sposobne, da bi opravili
vrsto razlicnih delovnih nalog, ki seveda zahtevajo SirSe znanje in spretnosti. Delavei imajo
glede na koli¢ino dela tudi premalo casa, da bi delo opravili na zadovoljivi ravni. V
empiricnem delu diplomske naloge sem potrdila vpliv delovnih obremenitev na znake
custvene iz€rpanosti ter obcutek uspesnosti pri delu. Bolj kot so posamezniki obremenjeni,
manj se cutijo uspesne pri svojem delu in ravno tako kazejo ve¢ znakov Custvene iz¢rpanosti.
Skupne vrednote imajo statisticno znacilen vpliv na drugi indikator izgorelosti, to je

depersonalizacijo. Se pravi, manjSa kot je skladnost organizacijskih vrednot z osebnimi
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prepricanji ter preferencami, ve¢ je znakov depersonalizacije. Manj$e ujemanje med nabori
vrednot tako pomeni vecje nezadovoljstvo z delom, potencialno je tudi moznost odtujitve od

dela ter ostalih zaposlenih vecja.

Raziskava, opravljena na osnovni Soli ter v enem izmed vecjih slovenskih podjetij, je
pokazala, da zaposleni ne kazejo znakov izgorevanja. Anketirani imajo nekoliko viSje
vrednosti le pri prvi dimenziji izgorelosti, to je Custveni iz€rpanosti, vendar vrednosti ne
presegajo srednje mere. Tudi pogoji dela nakazujejo relativno dobre razmere, saj so vsi

vecinoma pozitivno ocenjeni.

Empiri¢ni del naloge zajema ugotovitve raziskave, ki je bila opravljena na 88 anketiranih.
Zaradi majhnosti vzorca so tudi rezultati nekoliko manj ¢isti, kar pomeni, da bi pri ve¢jemu
Stevilu anketiranih lahko prisla do bolj jasne strukture. Pri analizi podatkov in postavljanju
regresijskega modela sem spoznala, da je koncept depersonalizacije morda nekoliko $irsi kot
sem predvidevala na samem zacetku. Tudi dimenzija pravi¢nost pri podroc¢jih dela je nekoliko
slabSe izmerjena, saj se s pozitivnim regresijskim koeficientom vsebinsko ne prilega najbolje.
Na osnovi analiziranega gradiva lahko zakljuim, da se morajo organizacije usmeriti
predvsem na oblikovanje skladnega delovnega tima ter na gradnjo dobre komunikacije znotraj
njega. Okolje, ki nudi zadostno podporo, blazi stresne situacije in obenem spodbuja
zaposlene, da doseZejo vrhunec svojih sposobnosti. Clovek je socialno bitje, ki tezi k
povezovanju tudi v delovnem okolju. Tako so potrebe po sodelovanju, podpori, zaupanju in

pripadnosti izrazite tudi tam, kjer prezivimo najvec svojega ¢asa, na delovnem mestu.
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9 Priloge

Priloga A: Anketni vprasalnik

Lepo pozdravljeni! Pred vami je kratka anonimna anketa, ki je del raziskave v diplomskem
delu o pogojih dela oziroma dejavnikih tveganja za izgorelost na delovnem mestu. Na
vprasanja odgovarjate tako, da obkrozite Stevilko, ki ustreza Zelenemu odgovoru.

Povejte prosim, v kolikSni meri se strinjate, ali se ne strinjate z naslednjimi trditvami.
Ocenite na lestvici od 1 do 5, kjer 1 pomeni, da se ne strinjate s trditvijo, 5 pa, da se

popolnoma strinjate.

Se ne Delnose  Nitida  Vefinoma  Popolnoma
strinjam strinjam nitine  sestrinjam  se strinjam
1. Imam prijateljski in spros¢en
S L 1 2 3 4 5
odnos z ostalimi zaposlenimi.
2. S svojimi delovnimi izku$njami
S . 1 2 3 4 5
pozitivno vplivam na sodelavce.
3. Zatezave sodelavcev mi ni mar. 1 2 3 4 5
4. Zjutraj se po€utim utrujenega/o
o . 1 2 3 4 5
ob misli na nov delovni dan.
5. Cutim praznino zaradi svojega
. p 1 2 3 4 5
dela (delo me ne izpopolnjuje).
6. Ob koncu delovnega dne se
ey > 1 2 3 4 5
pocutim Custveno iz€rpanega/no.
7. Do dela, ki ga opravljam, imam
cini¢en odnos (obupal/a sem nad 1 ) 3 4 5
izboljSavami, ki bi jih lahko
vpeljal/a v svoje delo).
8. Delo opravljam manj 1 ) 3 4 5
kakovostno, kot bi ga lahko.
9. Nimam moci, da bi vplival/a na
Y e . 1 2 3 4 5
motece dejavnike pri delu.
10. Cutim odpor do svojega dela. 1 2 3 4 5
11. Zdi se mi, da pri svojem delu
nisem tako uspesen/a, kot bi 1 2 3 4 5
lahko bil/a.
12. Na delovnem mestu tezko
sprejemam pomembne 1 2 3 4 5
odlocitve.
13. Delo, ki ga opravljam me
utesnjuje (Cutim se ujetega v 1 2 3 4 5
nacin dela).
14. Najraje bi se skril/a pred
delovnimi zahtevami, ki jih 1 2 3 4 5
moram opraviti.
15. Do organizacije v kateri sem | ) 3 4 5

zaposlen/a ne cutim pripadnosti.
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Spodaj je navedenih nekaj trditev, ki se nanasajo na pogoje vasega dela. Na lestvici od 1

do 5 ocenite, v kolik$ni meri se strinjate z njimi.

Se ne Delnose  Nitida Vecinoma Popolnoma
strinjam  strinjam  nitine se strinjam  se strinjam
1. S sodelavci dobro sodelujemo. 1 2 3 4 5
2. Imam padzor nad delom, ki ga 1 ) 3 4 5
opravljam.
3. Moje delo je dobro placano. 1 2 3 4 5
4. S sodelavci se lahko pogovorim o
o . 1 2 3 4 5
problemih, ki me pestijo.
5. Nadrejeni kazejo enako skrb in
pozornost vsem zaposlenim / so pri 1 2 3 4 5
obravnavi zaposlenih pravicni.
6. Delo, ki ga opravljam, vsebuje
A . 1 2 3 4 5
lastnosti, ki jih cenim.
7. Y sluzbl sem pod pritiskom zaradi 1 ) 3 4 5
casovnih rokov.
8. Imam moznost soodlocanja pri
odlocitvah, ki vplivajo na moje 1 2 3 4 5
delo.
9. Nadrejeni me za dobro opravljeno
. 1 2 3 4 5
delo vedno pohvalijo.
10. Zaradi prevelike koli¢ine dela, v
sluzbi prezivim vec ¢asa kot je dolg 1 2 3 4 5
uradni delovnik.
11. Moje delo je ustrezno nagrajeno,
. ., 1 2 3 4 5
glede na moja prizadevanja in trud.
12. Moja osebna prepri¢anja so v
skladu z vrednotami, ki jih
. S . 1 2 3 4 5
goji/zastopa organizacija v kateri
sem zaposlen/a.
13. Delo, ki ga opravljam, je zame 1 5 3 4 5
prezahtevno.
14. Imam moZznost napredovanja. 1 2 3 4 5
15. Pri delu, ki ga opravljam, lahko v
veliki meri uporabim vse svoje 1 2 3 4 5
sposobnosti.
16. Med zaposlenimi v nasi
N L . 1 2 3 4 5
organizaciji vladajo pristni odnosi.
17. Delo, ki ga ne morem opraviti v
g . 1 2 3 4 5
sluzbi, nosim domov.
18. Imam povratne informacije o
o o 1 2 3 4 5
ucinkovitosti svojega dela.
19. Zaposlenim v organizaciji so
omogocene enake moznosti 1 2 3 4 5
napredovanja.
20. Da v sluzbi opravim vse delo,
moram delati bolj intenzivno kot 1 2 3 4 5

Zmorem.
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Se ne Delnose  Nitida Vecinoma Popolnoma
strinjam  strinjam  nitine se strinjam  se strinjam

21. Imam vpliv na to, kako bom svoje
delo opravil/a (lahko sam/a 1 2 3 4 5
organiziram svoje delo).

22. Sodelavci me spodbujajo pri mojem

delu. 1 2 3 4 5
Zaupajte nam Se ..
Spol: (obkrozite ustrezno ¢rko) M Z

Leto rojstva: 19

Vasa izobrazba: (obkrozite Stevilko pred ustreznim odgovorom)
1- osnovnoSolska

2- poklicna

3- srednja

4- vis§ja/visoka

5- univerzitetna

6- magisterij/doktorat

KakSen je vas poloZaj na delovhem mestu? (obkrozite Stevilko pred ustreznim
odgovorom)

1- vodilni polozaj na ravni podjetja, ustanove

2- vodstveni polozaj na ravni delovne enote (vodja sluzbe, sektorja, oddelka, ipd.)

3- neposredno vodenje in nadzor dela izvrSilnih delavcev (mojster, delovodja, ipd.)

4- izvrsilni delavec (nima vodilnega, vodstvenega polozaja)

8- ne vem

Hvala za vasSe sodelovanje!
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Priloga B: Frekven¢na porazdelitev — spol

Spol
Veljavni Kumulativni
Frekvenca [ Odstotek odstotek odstotek
Veljavni 1 moski 25 28,4 28,4 28,4
2 zenski 63 71,6 71,6 100,0
Skupaj 88 100,0 100,0
Priloga C: Frekvencna porazdelitev — izobrazba
I1zobrazba
Veljavni Kumulativni
Frekvenca [ Odstotek odstotek odstotek
Veljavni 3 srednja sola 14 15,9 16,3 16,3
4 visja/visoka 26 29,5 30,2 46,5
5 univerzitetna 38 43,2 442 90,7
6 magisterij/doktorat 8 9,1 9,3 100,0
Skupaj 86 97,7 100,0
Manjkajoc¢i 99 2 2,3
Skupaj 88 100,0
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Priloga C: Frekvené¢na porazdelitev — delovni poloZaj

Va$ poloZaj na delovnem mestu

Veljavni Kumulativni
Frekvenca | Odstotek odstotek odstotek
Veljavni 1 vodilni polozaj 3 3,4 4.1 4.1
2 polozaj na ravni delovne 10 11,4 13,5 17,6
enote
3 neposredno vodenje in 8 9.1 10,8 28,4
nadzor dela izv. del
4 izvrsilni delavec 53 60,2 71,6 100,0
Skupaj 74 84,1 100,0
Manjkajo¢ 8 ne vem 5 57
i 99 9 10,2
Skupaj 14 15,9
Skupaj 88 100,0
Priloga D: Frekvencna porazdelitev — starost
Starostne skupine
Veljavni Kumulativni
Frekvenca | Odstotek odstotek odstotek
Veljavni 1 0d 20 do 30 11 12,5 13,9 13,9
2 od 31 do 40 21 23,9 26,6 40,5
3 0d 41 do 50 33 37,5 41,8 82,3
4 nad 50 14 15,9 17,7 100,0
Skupaj 79 89,8 100,0
ManjkajoCi Sistemski 9 10,2
Skupaj 88 100,0
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Priloga E: Korelacijska matrika — 1. sklop: Znaki izgorevanja (z1-z15)

Korelacije

Statistika=Pearsonov koeficient korelacije

Rz1 Rz2 z3 z4 z5 z6 z7 z8 z9 z10 z11 z12 z13 z14 z15
Rz1 11,5147 | ,041| 220" ,167| ,198| ,262°| ,192| 265 | ,209| ,186| ,173| ,273"| ,182[,392"
Rz2 |.,514" 1| ,076| 2107 ,123| ,099| ,189| ,208|,3817 | ,194| ,249"| ,204| ,108| ,258 | 317"
74 220" ,210"| ,024 1| 225" |,3817| ,2417| 239" ,136| 264 |,3197|,363" | ,376 [ ,279" | ,066
z5 67| ,123| 096 225 1],406" | ,3347 | ,384" | ,247"| 3727 | 483" | ,2617| 430" | ,398" | 354~
z6 198 | ,099( ,204(,3817 | 406" 1| ,184|,3027 | ,067| ,138| ,106| ,079|,289"|,387" | ,198
z7 262" [ 189 -,080| 2417|3347 | 184 11,3387 | ,191| ,273"| 315" | 257 | 346" | ;3127 | 213
z8 92| 208 007 ,2397|,384" | ,3027 | ;338" 11,4707 | 4327 | ,3507 | ,3327 | 4717 | 435" | 264
29 265 | 3817 | -,037| 136 ,247°| ,067| ,191| 470" 1| ,175|,394" | ,387 | ,316" | ,335 | 245
z10 | ,209| ,194| -122| 264 | 3727 | ,138| 273" 432" | 175 1| 161| 246" | 4427 | 3287 | 247
711 186| 249 ,055(,3197 | 483" | ,106|,315 |,350 | ,394 | ,161 11,3237 ,3737|,396 | ,104
712 A73| 204 - 144 3637 | 2617 | ,079| 257 | ,3327 | ,387 | ,246 | ,323" 1],3677 | ,455 | ,120
z13 | ,273"| ,108| -,084|,376" | 4307 | ,289" | ;346" | 4717 | 316" | 442" | 373" | 367" 11,366 | 127
z14 182| 258" 081,279 | 398" | 387" | ;3127 | 435 | 335 | ,328" | ,396 | 455 | ,366" 1| 254
z15 |.,3927| 3177 ,011] 066,354 | ,198| 213°| 264" | 245 | 247°| ,104]| ,120] ,127]| 254 1

** Korelacija je statisticno znacilna pri stopnji 0.01 (2-stransko).

*. Korelacija je statisti¢éno znacilna pri stopnji 0.05 (2-stransko).
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Priloga F: Faktorska analiza — 1. sklop: Znaki izgorevanja (z1-z15)

— izpisane samo utezi z vrednostjo nad 0.3

Faktorska matrika

Faktor
1 2 3

Rz1 ,659
Rz2 ,698
z4 ,321 ,378

z5 ,653

z6 ,540

z7 371

z8 ,464 418

z9 ,511 ,376
z10 ,485

z11 ,558

z12 ,633

z13 ,509 477

z14 ,433 ,464

z15 377 ,466

Metoda: Metoda glavnih osi (PAF).

Rotacija: Varimax s Kaiser normalizacijo.



Strukturne utezi

Priloga G: Faktorska analiza — 2. sklop: Pogoji dela (p1-p22)

Faktor
2 3 4 5
p1 ,227 -,052 ,738 ,216 -,015 ,185
p2 ,193 ,062 ,686 ,185 -,142 427
p3 ,671 -,149 ,257 ,266 ,040 ,220
p4 ,533 ,145 ,504 ,310 -,037 217
p5 ,556 -,002 179 ,237 ,507 ,461
p6 ,328 ,088 ,357 ,537 -,401 ,282
Rp7 ,084 ,534 ,057 -,116 ,044 ,049
p8 ,665 ,073 ,337 ,406 ,198 ,501
p9 ,528 -,066 217 ,420 ,053 ,626
Rp10 -110 ,836 -,078 -,139 -,158 ,008
p11 ,760 ,008 ,161 ,164 ,185 ,371
p12 ,357 ,054 ,334 ,185 ,046 ,496
Rp13 -,040 ,222 ,225 -,029 -,244 ,107
p14 494 -,070 ,318 ,629 124 ,305
p15 ,160 -,109 121 ,835 ,074 ,300
p16 ,279 ,215 ,660 ,226 ,512 ,253
Rp17 ,067 ,556 -,016 -,598 -,340 ,062
p18 447 ,049 ,317 ,344 ,220 ,609
p19 ,281 ,092 ,227 ,407 ,488 ,511
Rp20 -,124 414 ,084 -,065 -,005 ,041
p21 ,077 ,003 ,093 111 ,021 ,350
p22 ,322 ,098 ,386 ,215 ,232 ,278

Metoda: Metoda glavnih osi (PAF)

Rotacija: Oblimin s Kaiser normalizacijo.
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