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Povzetek:

Ozadje in izvirnost: Dobro pocutje na delovnem mestu predstavlja pozitivne in povezovalne
koncepte ter zajema ve¢ dejavnikov, kateri pomembno prispevajo k zdravju in kakovostnemu
zivljenju zaposlenih. Namen raziskave je opredeliti dimenzije dobrega pocutja na delovnem mestu
na podlagi pregleda staliS¢ razlicnih avtorjev, pri tem identificirati dejavnike s pozitivnim in
dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih ter z njimi povezane posledice za
organizacijo.

Metoda: Raziskava temelji na sistemati¢cnem pregledu obstojece literature. Iskanje je bilo omejeno
na iskalno bazo SpringerLink. Na podlagi postavljenih raziskovalnih vprasanj smo dolo¢ili klju¢ne
besede in ¢asovni okvir iskanja, ki je zajemal znanstvene in strokovne Clanke odprtega tipa,
objavljene med leti 2010 in 2022. Iskalni niz je ponudil 123 takih ¢lankov. V nadaljnjo obravnavo
smo vkljucili ¢lanke, v katerih razli¢ni avtorji prikazujejo vidike in dejavnike vpliva na dobro
pocutje. Kriterijem je ustrezalo 37 ¢lankov. Rezultate glavnih ugotovitev smo prikazali v tabelah.
Rezultati: Zaznani dejavniki, ki pozitivno vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in
visok nadzor nad lastnim delom, intervencija kov¢inga, fleksibilno delo, intervencija obvladovanja
tveganj povezanih z utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije, oblikovanje
politik zmanjSevanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna Custva, dobri medosebni odnosi,
povratne informacije in uresni¢evanje ciljev. Kot glavne dejavnike z negativnim vplivom smo
identificirali vedenje nadzornikov, psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni informacijske
in medosebne pravic¢nosti, negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in nespostljivo vedenje.
Dejavniki v povezavi z dobrim pocéutjem zaposlenih, ki kazejo vplive na organizacijo so kadrovska
fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, pred¢asna upokojitev, angaZziranost
zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Druzba: Clanek predstavlja doprinos k razumevanju pomembnosti ustvarjanja zdravih delovnih
mest. Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja zaposlenih na
delovnem mestu, se krepi njihovo zadovoljstvo, ki rezultira v vecji pripadnosti organizaciji in
zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjSevanju absentizma, kot posledice nezadovoljstva pri
delu. Ravno tako prispeva k vsesplosni pozitivni naravnanosti, zmanj$evanju obsega in intenzitete
stresorjev, kar pa bistveno pripomore k boljSemu zdravstvenemu stanju obc¢e populacije.
Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava je omejena na pregled obstojeCe literature ene
izmed elektronskih baz podatkov. V nadaljevanju raziskave bi lahko vkljuéili ostale baze,
elemente, ki spodbujajo dobro pocutje zaposlenih na delovnem mestu pa dejansko implementirali
v doloceno organizacijo. S preverjanjem stanja pred in po uvedbi, znotraj doloCenega ¢asovnega
okvirja, bi s tem odprli nove mozZnosti za ugotavljanje statisti¢nih znacilnosti ter uspes$nosti same
implementacije.

Kljuéne besede: dobro pocutje pri delu, zaposleni, pozitivni vplivi, negativni vplivi, psihosocialni
dejavniki, zavzetost, izgorelost, fluktuacija, vodja.
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1 Uvod

Prezivet Cas na delovnem mestu se ocenjuje na priblizno 1/3 posameznikovega aktivnega
zivljenja. Zato je Se toliko bolj pomembno, da organizacije vzpostavljajo in ohranjajo zdrava
delovna mesta. Dobro pocutje na delovnem mestu predstavlja pozitivne in povezovalne
koncepte ter zajema ve¢ dejavnikov, kateri prispevajo k zdravju in bolj kakovostnem Zzivljenju
zaposlenih.

Vplivanje na dobro pocutje zaposlenih na delovnem mestu obstaja ze od samih zacletkov
formiranja organizacij. Skozi razlicna obdobja so se spreminjali stopnja pomembnosti,
dejavniki vpliva in orodja za njegovo izboljSanje.

Pri pomembnejsih znanstvenih izsledkih gre omeniti dejstvo, da je dejavnik dviga plac
kratkotrajen element pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih. Ta ima pomemben vpliv
pri zaposlenih, ki zivijo na/pod pragom revséine, a je izredno kratkotrajen, saj je stanje po treh
mesecih zopet v izhodi$¢ni fazi. Povedano drugace, placa je zgolj eden izmed faktorjev in ne
najpomembne;jsi pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih.

Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja zaposlenih na
delovnem mestu, se krepi njihovo zadovoljstvo, ki rezultira v vecji pripadnosti organizaciji in
zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjsevanju absentizma, kot posledice
nezadovoljstva pri delu. Ravno tako prispeva k vsesplos$ni pozitivni naravnanosti,
zmanj$evanju obsega in intenzitete stresorjev, kar bistveno pripomore k boljSemu
zdravstvenemu stanju ob¢e populacije.

Namen raziskave je opredeliti dimenzije dobrega pocutja na delovnem mestu na podlagi
pregleda stali$¢ razlicnih avtorjev in pri tem identificirati dejavnike s pozitivnim in dejavnike
z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih ter z njimi povezane posledice za
organizacijo.

2 Teoreti¢na izhodiS¢a
2.1 Dobro pocutje in zadovoljstvo pri delu

Dobro pocutje zaposlenih je aktualna tema tako v organizacijah, kot tudi v akademskem
svetu. Kljub entuziasticnim pristopom k raziskovanju samega koncepta in njegove promocije
je zaznati zmanjSano zanimanje za sistematicno merjenje. Ta pojav gre pripisati
kompleksnosti celotnega koncepta dobrega pocutja zaposlenih in Siroke palete pristopov k
njegovemu merjenju v kombinaciji z razliénimi cilji zainteresiranth preucevalcev.
(Wijngaards, King, Burger, & van Exel, 2021, str. 3)

Wijngaards, King, Burger in van Exel (2021) v nadaljevanju ugotavljajo, da je v prvi vrsti
potrebno jasno razmejiti koncepte dobrega pocutja zaposlenih in dobrega pocutja delovne
populacije, saj niso vsi v organizacijah zaposleni, a kljub temu spadajo med delovno aktivno
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prebivalstvo (prostovoljci, neodvisni izvajalci, izvrSilni organi, lastniki organizacij). Vecina
konstruktov delovnega dobrega pocutja se sicer nanasa tako na zaposlene, kot delovno
aktivne, pa vendar obstaja nekaj izjem. Naprimer merjenje zadovoljstva s plaéilom pri
prostovoljcih je neuporaben kontekst, ravno tako ni mozno meriti zadovoljstva s sodelavci in
ravnanjem vodje pri neodvisnih izvajalcih. (str. 4)

Kun in Gadanecz (2019) ravno tako ugotavljata, da je dobro pocutje na delovnem mestu
predmet velikega Stevila raziskav v zadnjih dvajsetih letih, predvsem z vidika identifikacije
dejavnikov, ki delajo delovna mesta privlaéna in motivacijska. Raziskava med uditelji je
pokazala, da so temeljni dejavniki za krepitev njihovega dobrega poc¢utja na delovnem mestu
uresni¢evanje ciljev, povratne informacije, iskanje smisla v delu in medosebni odnosi. V
nadaljevanju ugotavljata, da je dobro pocutje na delovhem mestu povezano z notranjimi
psiholoskimi viri, predvsem z upanjem in optimizmom. (str. 194-195)

Donaldson, Young in Donaldson (2019) medtem ugotavljajo, da se z uvajanjem pozitivnih
psiholoskih intervencij v organizacije, katere so opredeljene kot strategije, ki vkljucujejo
teorije in prakse pozitivnega dela pri vodenju, naértovanju in implementaciji intervencij,
izboljSa Zelene ucinke, kot so dobro pocutje, povecana angaziranost in zavzetost zaposlenih
ter zmanjsa nezelene ucinke, kot je delovni stres. (str. 128)

Delovni stres ne ponazarja samo faktorja z negativnim vplivom na dobro pocutje delovne
populacije, temve¢ predstavlja pomemben dejavnik tveganja za duSevno zdravje. Ugotovitve
Studije, narejene med Kitajskimi proizvodnimi zaposlenimi kazejo, da sta tako notranji stres
(pretirana predanost) kot zunanji stres, povezana s ¢ustveno iz¢rpanostjo in cinizmom in ga je
mogoce zmanjsati s intervencijo povecevanja psiholoskih virov. (Wang et al., 2017, str. 9)

Studija nizozemskih raziskovalcev kaZe vse vedjo razsirjenost delovnega stresa in motenj
dusevnega zdravja zaposlenih v zdravstvenem sektorju ter zahtevo po preventivnih ukrepih.
Kot enega glavnih dejavnikov vpliva na duSevno zdravje izpostavljajo vodstveno vedenje.
Intervencije, ki to vedenje obravnavajo pa oznacujejo, kot najbolj obetavne strategije za
vzpostavljanje in ohranjanje duSevnega zdravja zaposlenih. Za ustvarjanje takega okolja so
potrebne relacijske in komunikacijske kompetence vodij. (Stuber et al., 2021, str. 218)

Podobno ugotavljajo raziskovalci s studijo o vplivu vedenja nadzornikov na stopnjo stresa
korejskih zaposlenih. Na zmanj$anje delovnega stresa so pomembno vplivali dejavniki
povratnih informacij, spostljivega vedenja do zaposlenih in dobro nacrtovanje dela.
Nadzorniki bi morali biti ustrezno usposobljeni s podrocja organizacijskih ves¢in, ki vkljucuje
spostljivo vedenje. Pridobiti bi morali ustrezne kompetence za vodenje in podporo zaposlenim
in na ta nacin prispevati k zmanj$evanju stresa pri zaposlenih. (Kang, Ye, Kim, Kim, & Kim,
2017, str. 4)

Ostrakizem, oziroma izkljucenost je faktor, ki prispeva k povecevanju stresa pri zaposlenih.
Ostrakizem ustvarja stresne situacije, ki najprej vodijo v obrambno tiSino, katera Vv
nadaljevanju ustvarja pogoje za cCustveno iz¢rpanost in posledi¢no deviantno vedenje
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zaposlenih. Da bi preprecili taka stanja v organizaciji so pristopi vodstva klju¢nega pomena.
Ustvariti mora okolje, ki spodbuja socialno vklju¢enost s pomo¢jo kadrovskih elementov, ki
se nana$ajo na zaposlovanje, usposabljanje in razvoj zaposlenih, na¢rtovanje delovnih mest in
upravljanje uspesnosti. (Jahanzeb & Fatima, 2018, str. 789)

Kot predhodno navedene Studije, tudi v tej raziskovalci ugotavljajo, da so socialni stresorji
tveganje za dobro pocutje in zdravje, socialni odnosi pa klju¢ni vzpodbujevalci dobrega
pocutja in zdravja zaposlenih. Socialni stresorji, ki kazejo najmocnejSe negativne posledice so
pomanjkanje pravi¢nosti, nespostljivo vedenje ter mobing in ustrahovanje. Dejanske
konsekvence so odvisne od intenzitete in trajanja izpostavljenosti takim situacijam. (Gerhardt
etal., 2021, str. 13)

Studija narejena med humanitarnimi delavci kaze povisano raven stresa, kot dejavnik tveganja
z negativnimi posledicami na posameznike, organizacije in celoten sektor humantirne pomoci.
Najpogostejsi stresorji, ki predstavljajo tezave ne delovnem mestu so povezani z delovno
obremenitvijo, vodji in sodelavci. Kljuéne ucinkovite strategije obvladovanja potencialnih
stresnih situacij so socialne povezave in aktivni zivljenski slog povezan z vadbami in hobiji.
Neucinkovite strategije obvladovanja pa predstavljajo Zivljenski slog povezan z alkoholom,
nezdravo prehrano in trdim delom. Z intervencijami, usmerjenimi v zmanjSevanje dejavnikov
stresa na ravni posameznika, organizacije in sektorja, se poveca tako razumevanje stresa, kot
tudi nadinov za njegovo obvladovnje in posledi¢no izboljSanje pocutja humanitarnih
delavcev, kakovosti njihovega dela in zagotavljanja kvalitetnih storitev. (Young, Pakenham,
& Norwood, 2018, str. 15)

Kov¢ing je ena izmed najhitreje rasto¢ih panog v poslovnem svetu. Inteziteta in narava dela,
vkljuéno s prekomernimi obrementitvami in povefano ravnjo stresa, kot posledica
psihosocialnih tveganj so dejavniki, ki so botrovali formiranju veje kovéinga za zdravje in
dobro pocutje. Intervencija kovéinga velja za eno najboljsih orodij za spodbujanje in
razvijanje sposobnosti in potencialov posameznikov in timov. Kov¢ vodi posameznika in mu
tekom procesa pomaga prepoznati mo¢, motivacijo in resitve za doseganje dobrega pocutja.
Koristi metod kovéinga so bile prepoznane tudi pri promociji zdravja ter obvladovanju stresa
in izgorelosti. (Podjed, 2018, str. 83-87)

Pomembnost spodbujanja dusevnega zdravja in dobrega pocutja ugotavljajo tudi v Studiji,
narejeni med vzgojitelji. Pri tem navajajo, da promocija ni pomembna samo za ohranjanje
zdravja zaposlenih, temve¢ tudi za zagotavljanje stabilnosti in optimalne kakovstne oskrbe.
Med viri, ki zmanjSujejo stres pri delu so bili zaznani poSteni odnosi, ki oznacujejo
spoStovanje, dostop do socialne in strokovne podpore, informacij in storitev. Pri tem
ugotavljajo, da bi ti viri lahko ublazili delovne zahteve, opredeljene kot nizki dohodki,
pomanjkanje pravic in zmanj$an nadzor nad lastnim delom. (Corr, Davis, Cook, Waters, & La
Montagne, 2014, str. 13)
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Slabse pocutje zaposlenih na delovnem mestu, kot kombinacija socialno-ekonomskih, fizi¢nih
in dusSevnih zdravstvenih dejavnikov, predvideva absentizem in prezentizem. Moc teh
faktorjev je bilo Se posebej opaziti pri zaposlenih z nizjimi dohodki. Kljub temu, da pojava
mocno vplivata na samo produktivnost organizacije, bi morale biti strategije promocije
zdravja, usmerjene v ozaveSCanje o uravnotezenosti psihi¢nega in fizicnega stanja ter
vkljuCenost zaposlenih, vpraSanje socialne pravi¢nosti in ne zgolj usmerjenost v poveéevanje
dobicka organizacije. (Wee et al., 2019, str. 9)

Pri raziskavi, narejeni na vzorcu $vedske delovne populacije, je bilo ugotovljeno, da zaznana
nepravicnost pomembno prispeva k visji stopnji absentizma. S krajSimi, a pogostejSimi
bolniskimi odsotnostmi, si zaposleni lahko olaj$ajo delovne obremenitve, medtem ko je
dolgotrajnejsa bolniska odsotnost lahko znak resnejsih zdravstvenih tezav. Ugotovili so, da je
pravi¢nost $e posebej pomembna v ¢asu negotovih razmer, predvsem ¢e se te nanasajo na
varnost zaposlitve. Izsledki studije kaZejo, da je mozno stopnjo absentizma zmanjSati z
vklju€evanjem intervencij vlaganja in izboljSevanja politik in pravil ravnanja z zaposlenimi, s
poudarkom na poS$teni obravnavi in varnosti zaposlitve. (Leineweber et al., 2017, str. 8)

Z izboljSanjem psihosocialnih dejavnikov je mogoce zmanjSati oziroma prepreciti predé¢asno
upokojevanje, torej upokojevanje pred zakonsko dolodenimi pogoji. Studija opredeljuje
dokaze, da sta visja raven delovnih virov, predvsem zadovoljstvo in nadzor nad lastnim delom
pomembno povezana s kasnejSim upokojevanjem. (Browne, Carr, Fleischmann, Xue, &
Stansfeld, 2019, str. 80)

Osredotocanje organizacij na razvoj preventivnih ukrepov in/ali intervencij, ki bazirajo na
uravnoteZenju delovnih zahtev in delovnih virov, kot je npr. ve¢ja avtonomija pri delu, lahko

pomembno vpliva na kazalnike dolgotrajnejSe udelezbe starejSih zaposlenih na trgu dela.
(Jennen et al., 2021, str. 404)

2.2 Raziskovalna vprasanja (RV)

RV1: Kateri dejavniki imajo pozitiven vpliv na dobro pocutje na delovnem mestu?
RV2: Kateri dejavniki imajo negativen vpliv na dobro pocutje na delovnem mestu?
RV3: KaksSen je vpliv dobrega pocutja na delovnem mestu na organizacijo?

3 Metoda

Raziskava temelji na sistemati¢nem pregledu obstojece literature. Iskanje je bilo omejeno na
iskalno bazo SpringerLink. Na podlagi postavljenih raziskovalnih vprasanj smo dolo¢ili
kljucne besede, ki so prikazane v Tabeli 1 in ¢asovni okvir iskanja, ki je zajemal znanstvene
in strokovne ¢lanke odprtega tipa, objavljene med leti 2010 in 2022.
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Tabela 1. Kljuéne besede

Kljuéne besede:
»workplace + well-being«
»well-being + employees«

»negative factor + employees «
»positive factor + employees«
»well-being + turnover«
»stress + turnover«
»well-being + burnout«
»well-being + leadership«

Iskalni niz je ponudil 123 takih ¢lankov. Vsak ¢lanek smo pregledali (povzetek + rezultati). S
to vrsto filtracije smo izklju¢ili ¢lanke, ki se ne nanasajo na odraslo delovno populacijo in ne
vkljuCujejo dobrega pocutja v povezavi z delom. V nadaljnjo obravnavo smo vkljucili le
¢lanke, v katerih razli¢ni avtorji prikazujejo vidike in dejavnike vpliva na dobro pocutje,
opredeljene kot psihosocialna tveganja, delovna angaziranost, varnost zaposlitve, avtonomija
pri delu in absentizem. Kriterijem je ustrezalo 37 ¢lankov. Rezultate glavnih ugotovitev smo
prikazali v tabelah.

POZITIVNI

RV1
Dejavniki / Dobro RV3 VPLIV NA
vpliva \ pocutje ORGANIZACIJO
EW2

NEGATIVNI

Slika 1. Model raziskave

Zanesljivost rezultatov smo preverili s korakom ponovljivosti iskanja v ¢asovnem razmiku
sedmih dni. Razlik med prvim in drugim pregledom ni bilo. Na podlagi induktivnega
sklepanja smo podali klju¢ne ugotovitve.

4 Rezultati
4.1 Dejavniki s pozitivnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih

V Tabeli 2 so prikazane klju¢ne ugotovitve razlicnih avtorjev, s katerimi identificirajo
dejavnike s pozitivnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in se nanaSajo na prvo
raziskovalno vprasanje (RV1). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 18 ¢lankov.
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Tabela 2. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji Ugotovitve
Slemp, Kern, & Vella-Brodrick Avtonomija pri delu pomembno prispeva k dobremu pocutju zaposlenih,
(2015) kar se kaze v povecani zavzetosti za delo.

Gazelle, Liebschutz, & Riess
(2015)

Intervencija kovéinga je lahko uc¢inkovit pristop povecanja notranjega
lokusa, spodbujanja odpornosti in spopadanja z zahtevami povezanimi z
delom.

Hughes (2016)

Pozitivno podporno okolje, ki vklju¢uje model tolerance izmenskega
dela, izvajanje sistema za obvladovanje tveganja utrujenosti in razvoj
politike razporeda dela, ki omejuje delovne ure in hitre rotacije, ne
izboljsa samo morale na delovnem mestu, ampak prispeva k splo$nemu
dobremu pocutju.

Chang, Zhou, Wang, & Heredero
(2017)

Medtem, ko delovni stres povecuje konflikte med delom in druzino, ga
prakse fleksibilnosti dela zmanjsujejo.

Wang et al. (2017)

Med intervencije, ki pripomorejo k izbolj$anju psiholoskega zdravja
zaposlenih v proizvodnji, bi bilo potrebno umestiti strategijo povecevanja
psiholoskih virov.

Kim et al. (2018)

K zmanjSevanju depresij in samomorilnosti pri Zenski populaciji
zaposlenih, kot zas¢itni dejavnik predstavljata odpravljeno obsojanje in
prijaznost, pri moski populaciji zaposlenih pa timsko delo in
ustvarjalnost.

Browne, Carr, Fleischmann, Xue,
& Stansfeld (2019)

Visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom sta
pomembno povezana z nameni kasnejSega upokojevanja in dejansko
upokojitvijo.

Donaldson, Young, & Donaldson
(2019)

Intervencije pozitivhe psihologije pomembno vplivajo na dobro
pocutje na delovnem mestu in prispevajo k vegji angaziranosti in
uspesnosti pri delu ter zmanj$evanju stresa.

Czerw (2019)

Eudaimonskoo dobro pocutje za zaposlenega pomeni Stevilne osebne
koristi, za organizacijo pa bolj produktivne zaposlene in manj kadrovske
fluktuacije.

Kun & Gadanecz (2019)

Optimizem in pozitivna ¢ustva sta poleg uresnievanja ciljev,
povratnih informacij, iskanja smisla v delu in druzbenih odnosov,
najbolj relevantna dejavnika v povezavi z dobrim pocutjem na delovnem
mestu.

Bakhuys R., Schelvis, Houtman,
Wiezer, & Bongers (2020)

S pristopom preprecevanja stresa se pri zaposlenih zmanjsajo delovne
zahteve in poveéa zadovoljstvo pri delu.

Ferraro, Rebelo, Santos, Moreira,
& Pais (2020)

Dostojno delo med zdravniki prispeva k intrinzi¢ni motivaciji, delovni
angaziranosti in preprefevanju izgorelosti.

Stuber et al. (2021)

Vodstveno vedenje predstavlja velik vpliv na duSevno zdravje
zaposlenih.

Wijngaards, King, Burger, & van
Exel (2021)

Upostevanje blaginje zaposlenih omogoca razumevanje, kaj spodbuja
dobro pocutje zaposlenih in sposobnost oblikovanja ustreznih politik za
njegovo promocijo.

Hojo (2021)

Zmanjsanje Stevila delovnih ur in dejavnikov stresa pri delovnih
obremenitvah, lahko vpliva na zmanj$anje dusevnih bolezni.

Kelker et al. (2021)

Organizacije, ki podpirajo dobro pocutje zaposlenih, lahko z razli¢nimi
pristopi zmanj$ajo vplive akutnih stresorjev.

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Avtorji

Ugotovitve

Lim et al. (2020)

Zaradi negotovosti in dolgotrajnega stresnega obdobja med izbruhom
COVID-19, je kljuéno nacrtovanje promocije dobrega pocutja, ki
vkljuCuje razumevanje stanja s katerim se soo¢ajo zaposleni.

Sheehan et al. (2021)

Za preprefevanje iz€rpanosti in izgorelosti zaposlenih zdravstvenih
delavcev v prvih linijah je nujno dosledno in progresivno izvajanje
ukrepov za izboljSanje dobrega pocutja.

Dejavniki s pozitivnim vplivom na dobro pocutje:
e avtonomija in visok nadzor nad lastnim delom,

e intervencija kov¢inga,

e fleksibilno delo,

¢ intervencija obvladovanja tveganj povezanih z utrujenostjo,

e podpora vodstva,

e intervencije pozitivne psihologije,
e oblikovanje politik zmanjSanja delovnih zahtev,

e Optimizem in pozitivna Custva,

e dobri medosebni odnosi,
e povratne informacije,

e Uresnicevanje ciljev.

4.2 Dejavniki z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih (RV2)

V Tabeli 3 so prikazane klju¢ne ugotovitve razlicnih avtorjev, S katerimi identificirajo
dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in se nanaSajo na drugo
raziskovalno vprasanje (RV2). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 9 ¢lankov.

Tabela 3. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji

Ugotovitve

Kang, Ye, Kim, Kim, & Kim
(2017)

Vedenje nadzornikov vpliva na stres pri delu korejskih delavcev.
Nadzorniki bi morali biti ustrezno usposobljeni s podroc¢ja organizacijskih
veséin, ki vkljuCujejo spostljivo vedenje, pridobiti ustrezne kompetence
in na ta nacin prispevati k zmanjSevanju stresa zaposlenih.

Chang, Zhou, Wang, & Heredero
(2017)

Medtem, ko delovni stres povecuje konflikte med delom in druZino, ga
prakse fleksibilnosti dela zmanjsujejo.

Leineweber et al. (2017)

NiZje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti ter negotovost
zaposlitve so povezane s poveCanim tveganjem za dolgo in/ali pogosto
bolnisko odsotnost.

Jahanzeb & Fatima (2018)

Menedzerji lahko z ustreznimi pristopi preprecijo socialno izklju¢enost
posameznikov na delovnem mestu in s tem ohromijo ostrakizem in z
njim povezane stresne situacije, ki vodijo v obrambno tiSino in v
nadaljevanju ¢ustveno izérpanost.

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Avtorji

Ugotovitve

Young, Pakenham, & Norwood.
(2018)

Analiza je pokazala, da se humanitarni delavci soofajo s Sirokim
spektrom stresorjev. Najpogosteje poroCani so povezani z delom,
predvsem delo s kolegi, menedzZerji, nadzorniki in nerealnimi
pricakovanji.

Wee et al. (2019)

Absentizem in prezentizem sta odvisna od socio-ekonomskih, fizi¢nih
in psihi¢nih zdravstvenih dejavnikov, ki so $e posebej izraziti pri
zaposlenih z nizjimi dohodki.

Mahmoud, Reisel, Hack-Polay, &
Fuxman (2021)

Covid-19 ima resne negativne vplive na zaposlene v gostinskem sektorju
in sproza ob¢utke tesnobe, izgorelosti, odtujenosti in depresije.

Sun et al. (2021)

Slab poklicni ugled negativno vpliva na dobro podéutje na delovnem
mestu in se kaze v vegji zaznavnosti Stresa in izgorelosti.

Gerhardt et al. (2021)

Dobri socialni odnosi so klju¢ni za dobro pocutje in zdravje zaposlenih,
medtem ko socialni stresorji predstavljajo veliko groznjo.

Dejavniki z negativnim vplivom na dobro pocutje:

e vedenje nadzornikov,
e delovni stres,

e nizje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti,

e negotovost zaposlitve,
e slab poklicni ugled,

e nespostljivo vedenje.

4.3 Vpliv dobrega pocutja zaposlenih na organizacijo

V Tabeli 4 so prikazane kljuéne ugotovitve razliénih avtorjev, s katerimi identificirajo vpliv
stopnje dobrega pocutja zaposlenih na Organizacijo in se nanaSajo na tretje raziskovalno
vprasanje (RV3). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 15 ¢lankov.

Tabela 4. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji

Ugotovitve

Almalki, Fitzgerald, & Clark
(2012)

Ustvarjanje in ohranjaje zdravih delovnih mest za medicinske sestre
pomembno vpliva na njihovo dobro pocutje pri delu, zmanj$anju
fluktuacije, povefevanju produktivnosti in izboljSanju kakovosti
njihovega dela.

Corr, Davis, Cook, Waters, & La
Montagne (2014)

Spodbujanje dusevnega zdravja in dobrega pocutja vzgojiteljev je
kljuénega pomena ne le za krepitev in ohranjanje njihovega zdravija,
temve¢ tudi za zagotavljanje kakovostne oskrbe in preprecevanje
fluktuacije.

Knardahl et al. (2017)

Negativni psiholoski in organizacijski dejavniki pri delu prispevajo k
predcasni invalidski upokojitvi.

»se nadaljuje«
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Avtorji

Ugotovitve

Sarwar, Nadeem, & Aftab (2017)

Psiholoski kapital odpornost, optimizem) je
pomembno povezan s Eustveno inteligenco. Custvena inteligentnost pa
pozitivno prispeva k uspes$nosti realizacije delovnih projektov.

(samoucinkovitost,

Leineweber et al. (2017)

NiZje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti ter negotovost
zaposlitve so povezani s povefanim tveganjem za dolgo in/ali pogosto
bolnisko odsotnost.

Brosi, Sporrle, & Welpe (2018)

Zaposlene je treba obravnavati kot potencialni vir organizacijskega
ponosa, kar delodajalcem predstavlja zazelen cilj. Organizacijski ponos
pa lahko predstavlja tudi negativne posledice - odvisno od dejavnikov, na
katere so zaposleni ponosni.

Browne, Carr, Fleischmann, Xue,
& Stansfeld (2019)

Visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom sta
pomembno povezana z nameni kasnejSega upokojevanja in dejansko

upokojitvijo.

Donaldson, Young, & Donaldson
(2019)

Intervencije pozitivne psihologije pomembno vplivajo na dobro pocutje
na delovnem mestu in prispevajo k ve€ji angaZiranosti in uspesnosti pri
delu ter zmanjsevanju stresa.

Czerw (2019)

Eudaimonsko dobro pocutje za zaposlenega pomeni Stevilne osebne
koristi, za organizacijo pa bolj produktivne zaposlene in manj
kadrovske fluktuacije.

Lee (2020)

Vedenje zaposlenih lahko mo¢no vpliva na trajnostno uspeSnost
organizacije. Glede na relacijske dejavnike lahko vzpodbuja ali zavira
visoko kakovostno delo. Klju¢no pri tem je ustvarjanje eti¢nega
delovnega okolja in razvijanje kvalitetnih odnosov z neposredno
nadrejenim.

Kalakoski et al. (2020)

Dobro pocutje na delovnem mestu povecuje produktivnost zaposlenih.
Srecen zaposlen - produktiven zaposlen.

Majumder & Biswas (2021)

UspeSnost podjetja je povezana z zadovoljstvom zaposlenih.
Organizacije, ki se ne osredotofajo na njihovo dobro pocutje, tvegajo
izbruh fluktuacije, izgube dobrega kadra, zmanj$ano produktivnost,
slabso uspesnost.

Zhang, Raza, Khalid, Parveen, &
Ramirez-Asis (2021)

Mo¢ vezi (upravljanje timskega znanja, kompetence resevanja konfliktov,
organizacijsko zaupanje) in psiholoski kapital sta klju¢na dejavnika, ki
vplivata na uspe$nost izvedbe projektov.

Jennen et al. (2021)

UravnoteZenje zahtev in delovnih virov, lahko ugodno vpliva na
kazalnike delovne udelezbe starejsih zaposlenih oziroma njihovega
izstopa s trga dela.

Bosle, Fischer, & Herr (2021)

DuSevno dobro pocutje in delovna angaziranost sta dejavnika, Ki
pozitivno vplivata na boljSe delovanje zaposlenih na delovnem mestu.
Angazirano dobro pocutje pa zdruZuje obe komponenti hkrati in kaze
potencialno uporabnost pri organizacijskih intervencijah.

Vpliv stopnje dobrega pocutja zaposlenih na organizacijo:

o kadrovska fluktuacija,

e absentizem,
e prezentizem,
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e vpliv na produktivnost,

e predcasna upokojitev,

e angaziranost zaposlenih,

e kakovost opravljenega dela.

5 Razprava

Odgovor na prvo raziskovalno vprasanje »Kateri dejavniki imajo pozitiven vpliv na dobro
pocutje na delovnem mestu?« smo prikazali v Tabeli 2. Zaznani glavni dejavniki, ki pozitivno
vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in visok nadzor nad lastnim delom,
intervencija kovcinga, fleksibilno delo, intervencija obvladovanja tveganj povezanih z
utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije, oblikovanje politik
zmanjSanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna custva, dobri medosebni odnosi,
povratne informacije in uresnic¢evanje ciljev.

Odgovor na drugo raziskovalno vpraSanje »Kateri dejavniki imajo negativen vpliv na dobro
pocutje na delovnem mestu?« smo prikazali v Tabeli 3. Zaznani glavni dejavniki z negativnim
vplivom so vedenje nadzornikov, psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni
informacijske in medosebne pravi¢nosti, negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in
nespostljivo vedenje.

Slika 2.

» Avtonomija in visok »Vedenje nadzornikov
nadzor nad lastmim *Delovni stres
delom - ;

. . *NiZje ravia
+Intervencija kovéinga informacijske in
*Fleksibilno delo medosebne
= Intervencija _ praviénost

obvladovanja tvegan; . *Negotovost zaposlitve
povezanih z *Kadrovska fluktuacija *Slab poklicni ugled
utrujenostjo » Absentizem . tliivo vedeni
+Podpora vodstva Droyeritizem Nespoitljivo vedenje
= Intervencije pozitivne *Vpliv na
psthologije produktivnost
= Oblikovanje politik *Predcasna upokojitev
zmanj$anja delovnih » Angaziranost
za.htgv_ ) zaposlenih
*Optimizem in »Kakovost
pozitivna Custva opravljenega dela

*Dobri medosebni
odnost

*Povratne informacije
*Uresnitevanje ciljev
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Odgovor na tretje raziskovalno vpraSanje »KakSen je vpliv dobrega pocutja na delovnem
mestu na organizacijo?« smo prikazali v Tabeli 4. Zaznani glavni dejavniki so kadrovska
fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, pred¢asna upokojitev,
angaziranost zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Wang et al. (2017) ugotavljajo, da intervencije povecanja psiholoskih virov pripomorejo k
izboljSanju psihi¢nega zdravja zaposlenih, medtem ko Donaldson, Young in Donaldson
(2019) zakljucujejo, da intervencije pozitivne psihologije ne prispevajo samo k dobremu
pocutju, temve¢ tudi k zmanjSevanju stresa, velji angaziranosti in uspeSnosti pri delu.
Podobno ugotavljata tudi Kun in Gadanecz (2019) in sicer, da je dobro poc¢utje na delovnem
mestu povezano z notranjimi psiholoskimi viri, predvsem z upanjem in optimizmom.

Wijngaards, King, Burger in van Exel (2021) medtem poudarjajo, da je za razumevanje, kaj
spodbuja dobro pocutje zaposlenih in oblikovanje ustreznih politik njegove promocije,
klju¢no upostevanje blaginje zaposlenih. Da bi bilo to mogoce, sta klju¢na vodstveno vedenje
in podpora. Ob tem Stuber et al. (2021) ugotavljajo, da morajo imeti vodje relacijske in
komunikacijske kompetence. Kang, Ye, Kim, Kim in Kim (2017) pa dodajajo, da bi morali
biti vodje/nadzorniki ustrezno usposobljeni s podrocja organizacijskih ves¢in, ki vkljucujejo
spostljivo vedenje. Pomembnost vloge vodji pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih
ugotavljata tudi Jahanzeb in Fatima (2018), ki navajata, da lahko vodje z ustreznimi pristopi
prepreéijo socialno izkljucenost posameznikov, na ta nain preprecijo ostrakizem in z njim
povezane stresne situacije.

Donaldson, Young in Donaldson (2019) ugotavljajo, da so med Sirokim spektrom stresorjev
najpogosteje poro¢ani povezani z delom, predvsem delo s kolegi, vodji in nerealnimi
pric¢akovanji. Sun et al. (2021) opredeljujejo vecjo zaznavnost stresa in izgorelosti zaradi
slabega poklicnega ugleda. Gerhardt et al. (2021) medtem med socialne stresorje, ki kazejo
najmocnejSe negativne posledice navajajo pomanjkanje pravi¢nosti, nespostljivo vedenje ter
mobing in ustrahovanje.

Corr, Davis, Cook, Waters in La Montagne (2014) ugotavljajo, da spodbujanje dusevnega
zdravja in promocija dobrega pocutja zaposlenih ne prispeva samo h krepitvi in ohranjanju
zdravja, temveC tudi zagotavljanju kakovostneje opravljenega dela in prepreCevanju
fluktuacije. Almalki, Fitzgerald in Clark (2012) ugotavljajo podobno in dodajo, da dobro
pocutje pomembno prispeva k ve¢ji produktivnosti organizacije. Bosle, Fischer in Herr (2021)
medtem ugotavljajo, da dobro dusevno pocutje povecuje delovno angaziranost in boljse
delovanje zaposlenih na delovnem mestu.

Jennen et al. (2021) ugotavljajo, da lahko uravnotezenje delovnih zahtev in delovnih virov
ugodno vpliva na kazalnike delovne udelezbe starejsih zaposlenih oziroma njihovega izstopa
s trga dela. Podobno ugotavljajo Browne, Carr, Fleischmann, Xue in Stansfeld (2019), ki
navajajo, da sta visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom pomembno
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povezana z nameni kasnejSega upokojevanja. Medtem pa Knardahl et al. (2017) identificirajo
negativne psiholoske in organizacijske dejavnike kot velik prispevek k predéasni invalidski
upokojitvi.

Leineweber et al. (2017) ugotavljajo, da so niZje ravni informacijske in medosebne
pravi¢nosti ter negotovost zaposlitve povezane s poveCanim tveganjem za dolgo in/ali
pogosto bolnisko odsotnost. Medtem Wee et al. (2019) navajajo, da sta absentizem in
prezentizem odvisna od socio-ekonomskih, fizi¢nih in psihi¢nih zdravstvenih dejavnikov, ki
so Se posebej izraziti pri zaposlenih z nizjimi dohodki.

Dobro pocutje na delovnem mestu je pomembno tako za zaposlene, kot tudi za organizacije.
Zadovoljni zaposleni so bolj optimisti¢ni, bolj zdravi in manj odsotni z dela. So bolj
prilagodljivi, se hitreje ucijo in lazje znajdejo v kriznih situacijah. Ob tem bolje delujejo v
timih, vzdrzujejo boljse odnose, SO bolj ustvarjalni in produktivni. Posledi¢no imajo
organizacije bolj pripadne, predane in k ciljem usmerjene zaposlene. Ti v organizaciji ostajajo
dalj ¢asa in imajo niZjo stopnjo odsotnosti z dela zaradi absentizma. Take organizacije
ustvarijo ve¢ prihodkov in so v kriznih situacijah bolj prilagodljive zahtevam na trgu.

6 Zakljucek

Menimo, da splosna zavest o dobrem pocutju zaposlenih pridobiva na pomembnosti.
Organizacije namenjajo ve¢ pozornosti dobremu pocutju zaposlenih, ter vzpostavljajo
mehanizme in orodja, ki omogocajo zbiranje, merjenje in ovrednotenje podatkov z namenom
izboljSanja obstojeCega stanja. Poudarek je na identifikaciji dejavnikov, ki delajo delovna
mesta privlacna, motivacijska, predvsem pa zdrava.

Glavni zaznani dejavniki, ki pozitivno vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in
visok nadzor nad delom, intervencija kov¢inga, fleksibilno delo, intervencije obvladovanja
tveganj povezanih z utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije,
oblikovanje politik zmanjsanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna Custva, dobri
medosebni odnosi, povratne informacije in uresnicevanje ciljev.

Kot glavne dejavnike z negativnim vplivom smo identificirali vedenje nadzornikov,
psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni informacijske in medosebne pravic¢nosti,
negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in nespostljivo vedenje.

Dejavniki v povezavi z dobrim pocutjem zaposlenih, ki kazejo vplive na organizacijo so
kadrovska fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, predc¢asna
upokojitev, angaZiranost zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Raziskava je bila narejena z namenom opredelitve dimenzij dobrega pocutja na delovnem
mestu na podlagi pregleda staliS¢ razli¢nih avtorjev. Identificirali smo dejavnike s pozitivnim
ter dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in s tem povezane vplive na
organizacijo.

87



Izzivi prihodnosti / Challenges of the Future, Clanek / Article
Maj / May 2022, leto / year 7, §tevilka / number 2, str. / pp. 75-91.

Clanek predstavlja doprinos k razumevanju pomembnosti ustvarjanja zdravih delovnih mest.
Rezultati naSe raziskave predstavljajo pozitivne vplive tako za zaposlene, kot tudi za
organizacije. Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja na
delovnem mestu, se krepi zadovoljstvo zaposlenih, kar rezultira v veéji pripadnosti
organizaciji in zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjSevanju absentizma, kot
posledice nezadovoljstva pri delu. Ravno tako je nase delo lahko v pomo¢ organizacijam in
vodjem pri vzpostavljanju in ohranjanju zdravih delovnih mest.

Raziskava je omejena na pregled obstojece literature ene izmed elektronskih baz podatkov.
Ocenjujemo, da pridobljeni in zbrani podatki zadostujejo zacetnemu raziskovanju. V namen
razSiritve raziskave bi lahko vkljucili preostale razpolozljive baze podatkov. V izogib
pristranskosti raziskovalca pri filtraciji ¢lankov smo te predhodno ponudili v pregled in
preverbo drugemu raziskovalcu s tega raziskovalnega podro¢ja, ki jih je ocenil kot ustrezne.

V nadaljevanju raziskave bi lahko elemente, ki spodbujajo dobro pocutje zaposlenih na
delovnem mestu dejansko implementirali v dolo¢eno organizacijo. S preverjanjem stanja pred
in po uvedbi, znotraj doloCenega ¢asovnega okvirja, bi s tem odprli nove moznosti za
ugotavljanje statisti¢nih znacilnosti ter uspe$nost same implementacije.
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Abstract:
Dimensions of the Workplace Well-Being Concept

Background and Originality: Workplace well-being represents positive and connecting concepts
and includes several factors that contribute to the health and quality of life of employees. The
purpose of the research is to define the dimensions of well-being in the workplace based on a
review of the views of various authors and to identify factors with positive and negative impact on
employee well-being and related impacts on the organization.

Method: The research is based on a review of the existing literature. The search was limited to the
SpringerLink search database. Based on the research questions asked, we determined the keywords
and the period of the search, which included open-ended scientific and professional articles
published between 2010 and 2022. The search string offered 123 such articles. In the following
discussion, we have included articles in which various authors present aspects and factors
influencing well-being. 37 articles met the criteria. The results of the main findings are shown in
the tables.

Results: Perceived factors that positively affect the well-being of employees are autonomy and
high control over work, coaching intervention, flexible work, fatigue risk management
intervention, management support, positive psychology interventions, policy reduction, optimism
and positive emotions, good interpersonal relationships, feedback and achieving goals. The main
factors with a negative impact were the behavior of supervisors, psychosocial risks / work stress,
lower levels of information and interpersonal justice, job insecurity, poor professional reputation
and disrespectful behavior. Factors related to employee well-being that show impacts on the
organization are staff turnover, absenteeism, presentism, impact on productivity, early retirement,
employee engagement, and quality of work performed.

Society: The article contributes to understanding the importance of creating healthy jobs. The
introduction of various approaches based on promoting the well-being of employees in the
workplace increases their satisfaction, which results in greater commitment to the organization and
commitment to work and at the same time contributes to reducing absenteeism because of
dissatisfaction at work. It also contributes to the overall positive attitude, reducing the extent and
intensity of stressors, which significantly contributes to better health of the general population.
Limitations / further research: The research is limited to a review of the existing literature of
one of the electronic databases. In the continuation of the research, other bases could be included,
and elements that promote the well-being of employees in the workplace could actually be
implemented in a specific organization. Checking the situation before and after the introduction,
within a certain time frame, would open up new possibilities for determining the statistical
characteristics and success of the implementation itself.

Keywords: well-being at work, employees, positive factors, negative factors, psychosocial factors,
commitment, burnout, turnover, manager.
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