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POVZETEK

Diplomska naloga obravnava, kako organizacijska klima vpliva na izgorelost
zaposlenih v zdravstveni administraciji, in sicer s poudarkom na Kliniki za ORL in CFK
v UKC Ljubljana. Izkazalo se je, da zaznava organizacijske klime mo¢no vpliva na
pocutje, motivacijo in tveganje za izgorelost. Namen raziskave je bil ugotoviti, kateri
dejavniki pri delu najbolj prispevajo k izgorelosti in kaj bi lahko organizacija naredila
za izboljSanje razmer.

V raziskavi je bila uporabljena kvantitativna metoda, in sicer anketni vprasalnik, ki je
zajemal demografske podatke, zaznavo organizacijske klime in posamezne vidike
izgorelosti. Vprasalnik je izpolnilo 24 administrativnih delavk. Rezultati so pokazali, da
k izgorelosti najve€ prispevajo pomanjkanje podpore nadrejenih, slaba komunikacija
in obCutek nepravicnega nagrajevanja. To se najpogosteje izraza kot Custvena
iz&rpanost in zmanjSano vrednotenje lastnega dela.

Ugotovitve kaZejo, da bi lahko Ze z boljSimi odnosi, vecjo vklju€enostjo zaposlenih in
s skrbjo za delovno okolje pomembno zmanjSali izgorelost in izboljSali delovno
ucinkovitost. V zaklju¢ku naloge so podani konkretne predloge, ki bi pripomogli k bolj
zdravemu in spodbudnemu delovnemu okolju.
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ABSTRACT

This thesis explores how organizational climate affects burnout among administrative
staff in healthcare, with a focus on the Department of Otorhinolaryngology and
Cervicofacial Surgery at the University Medical Centre Ljubljana. The study showed
that employees’ perception of the organizational climate strongly influences their well-
being, motivation, and the risk of burnout. The aim of the research was to identify
which work-related factors contribute most to burnout and what improvements the
organization could implement to address this issue.

Quantitative analysis deployed a questionnaire that explored demographics,
perceptions of organizational climate, and various aspects of burnout. A total of 24
members of the administrative staff completed the questionnaire. The findings
indicated that the main causes of burnout were lack of support from supervisors, poor
communication, and perceived inequity in reward distribution systems. These factors
were most often manifested as emotional exhaustion and a reduced sense of personal
achievement.

The findings suggest that better interpersonal relations, greater employee inclusion,
and improved working conditions could significantly reduce burnout and enhance
work efficiency. In the conclusion, the thesis also offers practical suggestions for
creating a healthier and more supportive work environment.
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1 uvoD

1.1 Opredelitev problema

Pri delu v administraciji na Kliniki za otorinolaringologijo in cervikofacialno kirurgijo v
UKC Ljubljana se vsakodnevno sre€ujemo z razlinimi izzivi, ki jih prinaSa delovno
okolje. Skozi leta smo vedno bolj opazali, kako pomembno vlogo ima organizacijska
klima pri nasem pocutju, odnosih med sodelavci in nacinu opravljanja nalog. V¢asih
delo poteka tekoCe, drugi€ se soo€amo s pomanjkanjem informacij, nejasnimi navodili
ali obéutkom preobremenjenosti.

K raziskovanju te teme nas je spodbudilo prav lastno opazovanje sprememb v vzdusju
in poCutju med zaposlenimi. Ob razmisljanju, zakaj se pojavljajo ob&utki izErpanosti
in pomanjkanje motivacije, je zrasla zelja bolje razumeti, kako delovno okolje in odnosi
vplivajo na te obCutke. Posledicno je bila sprejeta odloditev, da bo tema te diplomske
naloge raziskava povezave med dozivljanjem organizacijske klime in pojavom
izgorelosti pri administrativnem osebju.

Pomembno je dati glas tudi zaposlenim v administraciji, saj pogosto ostajajo
spregledani, kljub temu da s svojim delom bistveno prispevajo k delovanju
zdravstvenega sistema. Z raziskavo Zelimo opozoriti na dejavnike, ki vplivajo na
njihovo pocutje in dolgoro€no vzdrznost pri delu, ter raziskati, kateri pozitivni vidiki
okolja jim pri tem pomagaijo.

1.2 Cilji naloge

Glavni namen naloge je ugotoviti, kako zaposleni v zdravstveni administraciji
dozivljajo organizacijsko klimo ter ali/in kako je ta povezana s simptomi izgorelosti. V
teoreticnem delu so zato razloZeni pojmi, kot so organizacijska klima, stres in
izgorelost, pri éemer so bile izbrane nam najblizje opredelitve. Glavni poudarek je bil
usmerjen v empiri¢ni del, s katerim smo s pomoc¢jo ankete pridobili vpogled v izkuSnje
sodelavk na Kliniki, ki opravljajo podobno delo.

Bolj natan&no so zastavljeni cilji naslednii:
e raziskati, kako zaposleni dozivljajo klimo v svojem delovnem okolju,
e ugotoviti, ali/in kateri dejavniki delovnega okolja vplivajo na njihovo pocutje,
e preveriti, v kolikdni meri so prisotni znaki izgorelosti,
e poiskati povezave med dozivljanjem klime in izgorelostjo,
e predlagati mozne reSitve za izboljSanje delovnih razmer.
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Pojavijo se tudi vpraSanja, ali zaposleni zaznavajo dovolj podpore s strani nadrejenih
in sodelavcev, kako se pocutijo v odnosih z obema skupinama ter ali imajo obcutek,
da je njihovo delo cenjeno.

Raziskovalna vpra$anja, na katere odgovarjamo z raziskavo, so:

1. Kako administrativno osebje na Kliniki za ORL in CFK dozivlja organizacijsko
klimo na svojem delovnem mestu?

2. 'V kolik&ni meri so zaposleni izpostavljeni izgorelosti in kateri znaki se pri njih
najpogosteje pojavljajo?

3. Kateri vidiki organizacijske klime so najbolj povezani s simptomi izgorelosti?

4. Kako se dejavniki, kot so podpora vodstva, odnosi med sodelavci,
nagrajevanje in delovna obremenjenost, povezujejo z dimenzijami izgorelosti
(Custvena iz€rpanost, depersonalizacija, zmanjSan obc¢utek dosezkov)?

5. Aliobstaja statisti€no pomembna povezava med zaznavo organizacijske klime
in stopnjo izgorelosti?

Kon¢ni cilj raziskave je oblikovati predloge, ki bi lahko prispevali k izboljSanju
delovnega okolja in po€utja zaposlenih — ne le na nasi kliniki, ampak tudi v SirSem
kontekstu zdravstvene administracije na splodno, saj je administrativno osebje
pogosto spregledano kljub klju€ni vlogi pri zagotavljanju kakovostne in ucinkovite
zdravstvene oskrbe.

1.3 Metodologija raziskovanja

Diplomsko delo sestavljata teoreti¢ni in prakti¢ni raziskovali del. V teoretiCnem delu
kratko analiziramo teoretiCha znanja s preuCevanega podroCja z namenom
razumevanja pojmov, kot so organizacijska klima, stres in izgorelost itd.

Glavni poudarek v diplomskem delu smo namenili raziskovalnemu delu. Pri tem smo
uporabili kvantitativni pristop. S strukturiranim anketnim vprasalnikom smo pridobili
podatke o tem, kako zaposleni v administraciji dozivljajo delovno okolje in ali ob tem
zaznavajo simptome izgorelosti.

VprasSalnik smo pripravili na podlagi strokovne literature (Lipicnik, 1996; Maslach in
Leiter, 2002, 2016; metodologija SiOK) in lastnih izkuSenj. Udelezenke so ga
izpolnjevale anonimno in prostovoljno. Zbrane podatke smo analizirali s pomocjo
opisne statistike in korelacijske analize, saj nas je zanimalo, ali obstaja povezava med
zaznavo organizacijske klime in stopnjo izgorelosti.

Skladno z vsebino anketnega vprasalnika in analizo rezultatov anketiranja so bile
testirane tudi naslednje hipoteze:
H1.Zaposleni, ki zaznavajo negativno organizacijsko klimo, poroc¢ajo o visji ravni
izgorelosti.
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H2.Obstaja negativha povezava med dimenzijami organizacijske klime in
izgorelostjo — boljSa klima je povezana z manjSo izgorelostjo.

H3.NajpogostejSa oblika izgorelosti pri administrativnem osebju je Custvena
iz&rpanost.

H4.Dejavniki, kot so slaba podpora nadrejenih, nejasne naloge in obcutek
nepravi¢nosti pri nagrajevanju, predstavljajo najvecje tveganje za izgorelost.

H5.Vidje ravni izgorelosti so povezane z niZjim zadovoljstvom pri delu in vecjo
verjetnostjo razmisljanja o zamenjavi sluzbe.

Ceprav raziskava prinasa dragocene vpoglede, je pomembno upostevati njene
omejitve. Anketa je bila izvedena zgolj na eni kliniki in na relativno majhnem vzorcu
zaposlenih, zato rezultatov ni mogoc¢e neposredno posploSevati na celotno populacijo
zdravstvenih administrativnih delavcev. Kljub temu ponujajo pomembne smernice za
razumevanje povezave med organizacijsko klimo in izgorelostjo v podobnih delovnih
okoljih.
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2 ORGANIZACIJSKA KLIMA

2.1 Definicija organizacijske klime
Opredelitev, kaj pomeni pojem organizacijska klima, je vec.

Organizacijska klima opisuje, kako zaposleni dozivljajo delovno okolje v organizaciji.
Gre za splosno zaznavanje odnosov med zaposlenimi, nacina vodenja, komunikacije
in drugih dejavnikov, ki vplivajo na njihovo pocutje pri delu (Miheli¢, 2007).

Lipi€nik (1999) razume organizacijsko klimo kot subjektivno izkuSnjo zaposlenih, ki
odraza, kako dozivljajo delo in odnos organizacije do njih. Po njegovem mnenju
ugodna klima povecuje pripadnost in motivacijo, medtem ko neugodno okolje
zmanjsuje ucinkovitost in vodi v vegjo fluktuacijo.

Schneider (1975) poudarja, da organizacijska klima temelji na skupnih zaznavah
zaposlenih o organizacijskih politikah, postopkih in praksah. Kasneje Schneider s
sodelavci (Schneider, Ehrhart in Macey, 2013) dodaja, da se klima razlikuje od kulture
— klima predstavlja trenutno dojemanje, medtem ko je kultura trajnejSa in temelji na
globokih vrednotah.

Tudi Ivanko in Stare (2007) menita, da organizacijska klima pomembno vpliva tako
na zadovoljstvo zaposlenih kot na uspesnost podjetja. Ko se zaposleni pocutijo
cenjene, so bolj pripravljeni prispevati k skupnim ciliem. Klima tako predstavlja
psiholodko ozracje, ki ga oblikujejo odnosi, nacin vodenja in delovno okolje, pri Eemer
se to razlikuje med posameznimi organizacijami.

V tej nalogi bomo uporabili razumevanje organizacijske klime, kot ga navaja Lipi¢nik
(1999). Njegova opredelitev neposredno poudarja pomen subjektivhega dozivljanja
zaposlenih, vpliv klime na motivacijo ter povezavo med klimo in ucinkovitostjo.
Organizacijsko klimo bomo zato razumeli kot skupek zaznav zaposlenih o njihovem
delovnem okolju, odnosih in nalinu vodenja, ki vplivajo na njihovo zadovoljstvo,
pocutje in delovno uspesnost.

2.2 Kratek pregled zgodovine raziskovanja organizacijske klime

Raziskovanje organizacijske klime se je zacelo v drugi polovici 20. stoletja, ko so
strokovnjaki zaceli preucevati, kako zaznave zaposlenih o delovnem okolju vplivajo
na njihovo vedenje in uspesnost organizacije. Sprva je veljalo, da gre za dokaj
stabilen pojav, a so kasnejSe raziskave pokazale, da je klima dinami¢na in se lahko
spreminja skozi ¢as (Schneider, 1975; Schneider, Ehrhart in Macey, 2013).
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V Sestdesetih letih sta Litwin in Stringer (1968) razvila enega prvih modelov
organizacijske klime. Njun model vkljuéuje dimenzije, kot so organizacijska struktura,
nagrajevanje, odgovornost, podpora in identiteta. Ta pristop je omogoc€il bolj
sistemati¢no merjenje klime in analizo njenega vpliva na zaposlene.

V osemdesetih in devetdesetih letih je Schneider (1975, 1990) nadgradil koncept
organizacijske klime in izpostavil pomen skupnih zaznav o pravilih, postopkih in
praksah v organizaciji. Njegove ugotovitve so pokazale, da organizacijska klima vpliva
na vedenje zaposlenih, njihovo zavzetost in ucinkovitost.

V zadnjih dveh desetletjin so se raziskave osredotoCile na povezave med
organizacijsko klimo, zadovoljstvom zaposlenih, izgorelostjo in organizacijsko kulturo.
Schneider, Ehrhart in Macey (2013) ugotavljajo, da pozitivna klima zmanjSuje stres,
izboljSuje pocutje zaposlenih in povecCuje njihovo angaziranost pri delu. Sodobni
pristopi poudarjajo, da se klima oblikuje prek vodenja, komunikacije in sistema
nagrajevanja ter da jo je mogocCe tudi zavestno razvijati in izboljSevati.

Razvoj raziskovanja klime tako kaze, da gre za kompleksen pojav, ki se odraza v
vsakodnevnem doZivljanju zaposlenih in ima pomembne posledice za uspesnost
celotne organizacije (Schneider et al., 2013). Zato ostaja predmet intenzivhega
preucevanja in raziskav tudi danes.

2.3 Preucevanje in merjenje organizacijske klime

Organizacijsko klimo lahko proucujemo z nacrtnim postopkom, ki poteka skozi ve¢
korakov — od priprave raziskave, oblikovanja vpradalnika do analize rezultatov in
priprave ukrepov. Lipi¢nik (1998) poudarja, da je bistveno razumeti, kako zaposleni
dozivljajo razli¢ne vidike svojega delovnega okolja, saj to vpliva na celotno delovanje
organizacije.

Prvi korak pri merjenju organizacijske klime je priprava raziskave. V tej fazi se doloci
namen merjenja, Casovni okvir, sredstva in priCakovanja. Sledi oblikovanje
vprasalnika, ki vklju€uje trditve, na katere zaposleni odgovarjajo po lestvici strinjanja.
Tako lahko izrazijo svoje poc€utje, mnenja in staliS¢a o odnosih v organizaciji,
komunikaciji, vodstvu ipd. (Lipi¢nik, 1998, str. 75—76).

Zbiranje podatkov naj poteka anonimno, saj to poveca iskrenost odgovorov. Nato
sledi analiza zbranih rezultatov s pomocjo statisticnih metod. Rezultate je treba
predstaviti tako, da jih razumejo tako vodstvo kot zaposleni, saj so podlaga za
konkretne ukrepe. Zadnji korak je nacrtovanje izboljSav, ki temeljijo na zaznanih
pomanijkljivostih (Lipi€nik, 1998, str. 75-76).
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LipiCnik (1998, str. 76) poleg tega navaja, da je za dobro razumevanje klime koristno
analizirati tudi:

e odnose med zaposlenimi,

e prevzemanje odgovornosti,

e sodelovanje med vodiji in sodelavci,

e zgodovino podjetja in klju€ne prelomnice,

e vrednote zaposlenih in organizacijsko kulturo.

Kadar organizacija klimo resno preucuje, laZzje sprejema odlocitve, ki temeljijo na
dejanskem dozZivljanju zaposlenih, kar pripomore k ve¢jemu zadovoljstvu in
uspesnosti (Lipi¢nik, 1998).

2.4 Dimenzije organizacijske klime

Pri prouCevanju organizacijske klime se po mnenju Lipi¢nika (1996, str. 64-65)
sooCamo z izzivi, saj dimenzij klime ni mogocCe neposredno opazovati, temveg jih je
treba najprej teoreti€no predpostaviti in nato analizirati njihovo prisotnost na podlagi
zaznav zaposlenih. StaliS¢ ali ob&utkov zaposlenih ne moremo neposredno izmeriti,
lahko pa preko njihovega vedenja in odgovorov ugotavljamo, v kolikSni meri vplivajo
na delovno okolje.

Lipi¢nik (1996) poudarja, da morajo biti dimenzije premisljeno izbrane, tudi tiste, ki
lahko omejujejo uporabo ¢loveSkega potenciala, saj le tako lahko organizacija oblikuje
celovito sliko o psiholoskem ozragju znotraj kolektiva. Ce ugotovimo visoko
povezanost dolo¢enega vedenja z izbranimi dimenzijami, lahko predpostavimo, da te
dejansko oblikujejo organizacijsko klimo.

Eden izmed bolj strukturiranih in uveljavljenih pristopov k merjenju organizacijske
klime v Sloveniji predstavlja metodologija SiOK, ki jo uporabljajo Stevilna podjetja in
javne ustanove. Gre za standardiziran vprasalnik, ki vkljuuje sklop predhodno
dolo€enih dimenzij in je nastal v sodelovanju z dr. Argijem Sabadinom kot strokovnim
recenzentom (Biro Praxis, b. I.). Na podlagi tega vpraSalnika se proucujejo naslednje
dimenzije organizacijske klime:

e odnos do kakovosti,

e inovativnost in iniciativnost,

e motivacija in zavzetost,

e pripadnost organizaciji,

e notranji odnosi,

e vodenje,

o strokovna usposobljenost in u¢enje,

e poznavanje poslanstva, vizije in ciljev,

e organiziranost,
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e notranje komuniciranje in informiranje,
e nagrajevanje in
e razvoj kariere.

Poleg osnovnih dimenzij vpradalnik vkljuCuje tudi primerjalna vprasSanja za
pozicioniranje organizacije v slovenskem prostoru ter dodatna vpradanja o sistemih
nagrajevanja, kaznovanja, informiranja in napredovanja. S tem organizacije pridobijo
celosten vpogled v dejavnike, ki oblikujejo delovno klimo, ter podlago za ukrepe za
njeno izboljSanje (Biro Praxis, b. I.).

2.5 Vpliv organizacijske klime na delovanje organizacije

Organizacijska klima ima pomemben vpliv na delovanje podjetja in sploSno pocutje
zaposlenih. Od tega, kako zaposleni dozivljajo odnose v timu, podporo vodstva in
moznosti za razvoj, je v veliki meri odvisno, ali bodo pri delu zavzeti in motivirani
(Miheli¢, 2007, str. 98—100).

Ugodna klima spodbuja pripadnost organizaciji, pripravljenost na sodelovanje, vecjo
motivacijo in zadovoljstvo pri delu (Lipi¢nik, 1999). Kadar zaposleni obcutijo
spostovanje, varnost in zaupanje, to prispeva k boljSim odnosom ter k ved;ji
pripravljenosti za dodatne napore pri delu (Miheli¢, 2007).

Po drugi strani pa neugodno delovno okolje zmanjSuje pripadnost, povecuje stres in
fluktuacijo ter slabSa sploSno delovno ucinkovitost (Lipi¢nik, 1999).

Miheli¢ (2007, str. 98-100) izpostavlja vec kljuénih podrocij, na katera vpliva
organizacijska klima:

e obcutek pripadnosti in lojalnosti do organizacije,

e Zelja po napredovaniju,

e sodelovanje v timih in skupinah,

e motivacija za osebni razvoj,

e zaupanje med sodelavci,

e zadovoljstvo pri opravljanju nalog,

e inovativnost in pripravljenost na spremembe,

o kakovost komunikacije,

e pogostost konfliktov,

e psihi¢no in fizi€no zdravje zaposlenih,

e stopnja odsotnosti z dela.

Iz navedenega je razvidno, da organizacijska klima mocno vpliva tako na
posameznika kot na organizacijo kot celoto, zato je e posebej pomembno, da
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vodstvo prepozna njeno vlogo in si prizadeva za oblikovanje pozitivhega delovnega
okolja (Lipi¢nik, 1999).

2.6 Spreminjanje organizacijske klime

Organizacijska klima se s€asoma lahko spreminja — bodisi spontano bodisi nacrtno.
Kot pravi Lipi¢nik (1999, str. 204-205), gre pri tem za spremembo v dojemanju
delovnega okolja s strani zaposlenih. Ce se Zelimo lotiti izboljSav, moramo najprej
razumeti, kako zaposleni ob&utijo odnose, vodenje, komunikacijo in druge dejavnike
v svojem okolju.

Miheli¢ (2007, str. 99-100) posebej poudarja vlogo vodij. Njihovo ravnanje, ton
komuniciranja in odnos do sodelavcev imajo kljuéen vpliv na splo$no vzdusje v timu.
Vodja, ki zna prisluhniti, daje jasna navodila in spoStuje svoje zaposlene, lahko veliko
prispeva k pozitivni klimi.

Lipicnik (1999, str. 204—205) opisuije tri glavne pristope k spreminjanju organizacijske
klime:

e Spontano spreminjanje: Do sprememb pride brez naértovanja. Vplivajo lahko
zunaniji (npr. zakonodaja, trg) ali notranji dejavniki (menjava vodstva, konflikti).
Ta nacin je nepredvidljiv in pogosto povzroci dodatno negotovost.

e Spreminjanje s pravili in postopki: Organizacija vpelje razliCne pravilnike in
formalne postopke, da bi vplivala na klimo. Ceprav lahko pomagajo, sami po
sebi niso dovolj za dolgoro¢ne spremembe v odnosih ali po&utju zaposlenih.

e Spreminjanje skozi odnose in vodenje: To je najbolj ucinkovit pristop. Temeliji
na odprti komunikaciji, sodelovanju, spostovanju in zaupanju. Kljuéno viogo
imajo vodje, ki z zgledom ustvarjajo spodbudno in vkljuéujo€e delovno okolje.

Za uspesSno spremembo klime je potrebna jasna strategija, podporno vodstvo in
vklju€enost zaposlenih. Pomembno je, da se izboljSave izvajajo postopno in v
sodelovanju z vsemi, saj le tako lahko dolgoro€no ustvarimo boljSo delovno klimo
(Lipi¢nik, 1999; Miheli¢, 2007).
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3 IZGORELOST

3.1 Definicija izgorelosti

Izgorelost je psiholoSko stanje, ki nastane kot posledica dolgotrajne izpostavljenosti
kroni€nemu stresu pri delu. Maslach in Leiter (2016) jo opredeljujeta kot sindrom treh
kljunih znacilnosti: Custvene iz&rpanosti, depersonalizacije in zmanjSanega obcutka
osebne uspesnosti. Gre za postopno izgubljanje energije, ki vpliva na posameznika
Custveno, telesno in vedenjsko.

Ta opredelitev pojma celostno zajema tako psiholoSke, vedenjske kot telesne vidike
izgorelosti ter jasno izpostavlja povezavo med delovnim okoljem in posameznikovim
doZivljanjem obremenitev.

Izgorelost se pogosto razvija postopoma, brez jasnih zaCetnih znakov, dokler se ne
pokazejo resne tezave v pocutju in delovni u€inkovitosti. Do nje pogosto pride, kadar
so priCakovanja na delovhem mestu visoka, razpoloZljiva sredstva za opravljanje dela
pa omejena, bodisi ¢asovno, kadrovsko ali vsebinsko. Pomembno je poudariti, da
izgorelost ni le osebna stiska posameznika, temvec tudi Siri organizacijski problem,
saj lahko vodi do zmanjSane produktivnosti, pogostejSih bolniskih odsotnosti in
poslabSanega vzdus§ja v kolektivu (Maslach in Leiter, 2016).

3.2 Dejavniki, ki vplivajo na izgorelost

Na razvoj izgorelosti vpliva kombinacija razli¢nih dejavnikov, ki jih lahko razdelimo na
osebne in organizacijske (Maslach in Leiter, 2002).

Osebni dejavniki vklju€ujejo posameznikove lastnosti in nacin soocanja s stresom. K
izgorelosti so bolj nagnjeni tisti, ki so zelo predani delu, pogosto prevzemajo preve¢
odgovornosti, tezko re€ejo »ne« ali stremijo k popolnosti. Prav tako lahko izgorelost
pogosteje doZivijo osebe z nizko samopodobo, notranjim obcutkom dolZnosti in
omejenimi strategijami za obvladovanje stresa (Maslach in Leiter, 2002).

Organizacijski dejavniki imajo Se vecji vpliv. Mednje sodijo preobremenjenost,
nejasna priCakovanja, pomanjkanje podpore s strani nadrejenih in sodelavcev,
omejene moznosti za odlo€anje, slaba komunikacija, nepravi¢en sistem nagrajevanja
ter konflikti na delovnem mestu. Vse to ustvarja okolje, v katerem se zaposleni tezko
pocutijo varne, cenjene ali motivirane za delo (Maslach in Leiter, 2002; 2016).

Tveganje za izgorelost je Se posebej visoko v poklicih, kjer so stalni stiki z ljudmi in
visoka Custvena angaziranost, na primer v zdravstvu, Solstvu, socialnem delu in
podobnih poklicih pomoci. Kadar organizacija od zaposlenih veliko pri€akuje, hkrati
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pa jim ne nudi ustreznih pogojev, je pot do izgorelosti precej hitrejSa (Maslach in
Leiter, 2002).

3.3 Znaki in posledica izgorelosti

Maslach in Leiter (2002, 2016) pojasnjujeta, da se izgorelost kaze skozi razli¢ne
znake, ki jih lahko razvrstimo na ve¢ podrodij:

e Custveni znaki vkljuéujejo ob&utke iz&rpanosti, praznine, razdraZljivosti,
nemodci, anksioznosti in nihanja razpoloZenja. Posameznik se pogosto pocuti
preobremenjenega zZe ob manjSih nalogah in izgubi notranji zagon za delo.

e Telesni znaki se izrazajo kot pogosti glavoboli, nespeénost, kroni¢na
utrujenost, bole€ine v miSicah, prebavne teZave in poviSan sréni utrip. Ti
simptomi pogosto ostanejo neprepoznani kot povezani z delom, saj jih
posamezniki pripisujejo vsakodnevnemu stresu.

e Vedenjski znaki vkljuCujejo umik iz socialnega okolja, zmanjSano motivacijo
za delo, vedje Stevilo napak, pasivnost ter v nekaterih primerih tudi zlorabo
substanc, kot so alkohol, pomirjevala ali prekomerna uporaba kofeina.

e Znaki na podrocju misljenja se kazejo kot teZave s koncentracijo, pogostejsa
pozabljivost, zmanjSana ustvarjalnost in obc¢utek, da posameznik ve¢ ne
obvladuje svojih nalog.

Izgorelost ima lahko resne posledice tako za posameznika kot za organizacijo. Na
osebni ravni vodi v slabSanje duSevnega in telesnega zdravja, medtem ko se na ravni
organizacije odraza v vedji odsotnosti z dela, vi§ji fluktuaciji, zmanjsani u€inkovitosti
in slabSem vzdus$ju v delovnem okolju (Maslach in Leiter, 2016).

3.4 Povezava med organizacijsko klimo in izgorelostjo

Organizacijska klima ima velik vpliv na to, kako zaposleni dozivljajo delovno okolje in
kakSen odnos imajo do svojega dela. Litwin in Stringer (1968) sta poudarila, da
organizacijska klima dolo¢a vedenjske vzorce znotraj podjetja, torej kako zaposleni
zaznavajo podporo, pravila, medosebne odnose in vrednote, ki jih organizacija
spodbuja. Ce je klima pozitivna, pregledna in temelji na spostovanju, to pripomore k
vecji motivaciji, pripadnosti in manjsi verjetnosti za pojav izgorelosti.

Po Schneiderju (1975) organizacijska klima deluje kot filter, skozi katerega zaposleni
ocenjujejo svoje delovno okolje. V organizacijah, kjer so prisotne slaba komunikacija,
pomanjkanje podpore, nejasna pricakovanja in nepravicno nagrajevanje, se tveganje
za izgorelost ob&utno poveca. Raziskave Schneiderja, Ehrharta in Maceyja (2013) so
pokazale, da prav kakovost odnosov, podpora vodstva, pravi¢na obravnava ter
vkljuCevanje zaposlenih pomembno vplivajo na njihovo pocutije in zmanjSujejo
moznost izgorelosti.
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Maslach in Leiter (2002, 2016) prav tako ugotavljata, da do izgorelosti pogosto prihaja
tam, kjer so pri¢akovanja visoka, podporni mehanizmi pa Sibki. Zlasti pomanjkanje
nadzora nad delom, slabi odnosi, neustrezna komunikacija in neravnovesje med
poklicnim in zasebnim Zzivljenjem povecujejo tveganje za Custveno iz€rpanost in
obCutek nemoci. Izgorelost tako ni zgolj posledica osebnih znacilnosti zaposlenega,
temveC pogosto odsev neustreznega delovnega okolja, zato je kljuéno, da
organizacije vlagajo v razvoj spodbudne organizacijske klime. To vkljuCuje odprto
komunikacijo, podporno vodenje, jasno razdeljene odgovornosti in pravic¢en sistem
nagrajevanja — vse to so dejavniki, ki dokazano zmanjSujejo pojav izgorelosti
(Schneider et al., 2013; Maslach in Leiter, 2016).

3.5 Stopnje in dimenzije izgorelosti

Izgorelost se obi¢ajno ne pojavi nenadoma, temveé€ se razvija postopoma, zato jo
Stevilni avtorji, med njimi tudi Klans&ek in Bajt (2015), delijo v razlicne stopnje. V
zaCetni fazi se pojavijo utrujenost, zmanjSana motivacija in obcutek
preobremenjenosti. Ce teh znakov pravogasno ne prepoznamo, lahko napredujejo v
zmerno izgorelost, ko se Ze pojavljajo tezave s spanjem, razdrazljivost in zmanjSana
ucinkovitost. V najtezji fazi pa se lahko posameznik sooCa s hudo psihofiziéno
izCrpanostjo, obCutkom praznine in izgubo smisla pri delu.

Poleg stopenj je izgorelost pogosto opisana skozi tri glavne dimenzije, ki jih
opredeljujeta Maslach in Leiter (2002, 2016):

o Custvena iz&rpanost pomeni ob&utek popolne iz&rpanosti, izgube energije,
notranjega praznjenja in nemoci. Gre za osrednjo dimenzijo izgorelosti, sgj je
obiajno prva, ki se pojavi.

e Depersonalizacija (tudi cinicen ali odtujen odnos) se nana3a na to, da
zaposleni razvijejo brezbrizen ali celo negativen odnos do ljudi, s katerimi
delajo, bodisi do sodelavcev bodisi do uporabnikov storitev. Znacilen je odmik
od Custvenega stika, pogosto izrazen z ironijo, cinizmom ali umikom iz
odnosov.

e ZmanjSan obcCutek osebne uspesnosti se kaze kot prepri¢anje, da posameznik
ni ve€ ucinkovit pri svojem delu, da njegovo delo nima smisla in da ne prispeva
ve€ k skupnim ciliem. Spremljata ga zmanjSano samospostovanje in dvom v
lastne sposobnosti.

Razumevanje teh dimenzij in prepoznavanje stopnje izgorelosti sta kljuénha za
pravoCasno ukrepanje. Pravilna identifikacija izgorelosti omogo€a nacrtovanje
ustreznih ukrepov za prepre€evanje, podporo in izboljSanje delovnih pogojev tako za
posameznika kot za organizacijo kot celoto (Maslach in Leiter, 2016).
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4 STRES

Stres je danes prisoten skoraj na vsakem koraku, $e posebej na delovnem mestu.
Ceprav ga pogosto dojemamo kot nekaj negativhega, ga v manjsih koli¢inah
potrebujemo, saj nas spodbuja k odzivu, prilagajanju in reSevanju tezav. Tezava
nastane, kadar stres traja predolgo ali je preintenziven (Spielberger, 1985).

Za razumevanje stresa smo izbrala definicijo po Charlesu Spielbergerju (1985), saj
celostno povezuje psiholoske, fizioloSke in vedenjske vidike tega pojava. Njegova
razlaga poudarja, da stres nastane, ko posameznik zazna, da zahteve okolja
presegajo njegove zmoznosti za obvladovanje. Ta opredelitev mi je najbliZja, ker
omogoca SirSe razumevanije stresa tako v vsakdanjem Zivljenju kot v delovnem okolju,
kjer je pogosto prepoznan kot resna obremenitev.

V nadaljevanju predstavljam razli¢ne definicije stresa, njegove posledice in povezavo
z izgorelostjo.

4.1 Definicija stresa

Stres je danes ena najpogosteje omenjenih besed v povezavi z Zivljenjem in delom.
Kot poudarja Brejc (2004), ljudje pogosto povezujejo stres le z zahtevnimi in
odgovornimi poklici, vendar se stresne situacije pojavljajo tudi v vsakdanjem Zivljenju
in na razli¢nih delovnih mestih, tudi v javni upravi. Stres nastopi, kadar posameznik
zazna neravnovesje med zunanjimi zahtevami in svojimi notranjimi zmoznostmi za
spoprijemanje z njimi.

Lindemann (1982) opisuje stres kot odziv telesa in duha na drazljaje, ki jih
posameznik dojema kot ogrozajoCe ali mote€e. Poudarja, da stres prezi skoraj za
vsakim vogalom in da se mu je v sodobni druzbi tezko izogniti. Preobremenjenost,
stalne spremembe in pomanjkanje ¢asa povzroajo obcutek utesnjenosti in
notranjega nemira.

Zgodovinsko pomemben prispevek k razumevanju stresa je podal Hans Selye, ki je
Ze leta 1936 razvil teorijo t. i. sploSnega prilagoditvenega sindroma. Ta vkljuCuje tri
zaporedne faze odziva telesa na stres: alarmno fazo, fazo odpornosti in fazo
izCrpanosti (povzeto po Lindemann, 1982). Telo se najprej odzove z mobilizacijo
energije, nato se nekaj €asa prilagaja, v tretji fazi pa ob dolgotrajni obremenitvi lahko
pride do popolne iz€rpanosti in bolezni.

Spielberger (1985) opozarja, da stres vkljuCuje psiholoSke, fizioloSke in vedenjske
odzive. Pojavi se, kadar posameznik situacijo zazna kot nevarno, neprijetno ali
neobvladljivo. Pomembno je, da posameznik razlikuje med vsakodnevnimi
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napetostmi in dolgotrajnim Skodljivim stresom, saj slednji lahko vodi v resne
zdravstvene tezave, kot so anksioznost, depresija ali sréno-zilne bolezni.

Skupni imenovalec vseh pristopov je, da stres sam po sebi ni nujno Skodljiv. Tezava
nastane takrat, ko traja predolgo, je preintenziven ali kadar posameznik nima
ustreznih strategij za njegovo obvladovanje (Klans&ek in Bajt, 2015).

4.2 Stres na delovhem mestu

Stres na delovnem mestu je danes eden najpogostejsih psihosocialnih izzivov. Vpliva
tako na telesno kot duSevno zdravje zaposlenih in predstavlja resno tveganje za
njihovo dobro podutje. Klans&ek in Bajt (2015) poudarjata, da gre za obliko stresa, ki
se pojavi, ko zahteve delovhega mesta presegajo posameznikove zmoznosti za
spoprijemanje.

Po podatkih Eurostata (cit. v Klan&&ek in Bajt, 2015) kar 27 % delavcev v EU redno
doZivlja stres pri delu, ve€ kot polovica pa ga vidi kot glavno tveganje za zdravje. Tudi
v Sloveniji ve€ kot 60 % zaposlenih navaja stres kot najpogostejSi razlog za slabSe
zdravje. Najpogosteje je povezan z obremenitvami, s slabimi odnosi in z ob&utkom
negotovosti.

Po mnenju Stareta in sodelavcev (2012) je stres na delovnem mestu rezultat Stevilnih
dejavnikov. Ti vkljuCujejo naravo dela, organizacijsko kulturo ter odnose med
zaposlenimi in vodstvom. Najpogostejsi viri stresa so:

e preobremenjenost (nerealni roki, pritiski, prevelika pri¢akovanja),

¢ nejasne vloge (nejasna navodila, odgovornosti),

e pomanjkanje podpore (odsotnost pohval, slaba komunikacija),

e nepraviCna obravnava (diskriminacija, neenakost),

e strah pred izgubo zaposlitve ali spremembami,

o konflikti med sodelavci ali mobing,

¢ slabi fiziéni pogoji (hrup, neudobje, neurejen prostor).

Ti dejavniki se pogosto prepletajo in lahko vodijo v resne tezave, Ce jih delodajalec
pravoCasno ne prepozna. Na dolgi rok povzro€ajo visjo odsotnost z dela, slabSo
produktivnost in vecjo fluktuacijo zaposlenih, zato je pomembno, da organizacije
spremljajo razmere v delovnem okolju in sprejemajo konkretne ukrepe za zmanjSanje
psihosocialnih tveganj. Podpora zaposlenim, odprta komunikacija in ustrezni pogoji
dela moc&no pripomorejo k zmanjSevanju stresa (Stare et al., 2012, str. 25).

Neobvladovan stres ne vpliva le na posameznika, ampak tudi na uspeSnost
organizacije. V nadaljevanju bodo predstavljeni njegovi uc€inki tako na ljudi kot na
delovno okolje (Klan§&ek in Baijt, 2015)

stran 13 od 41



B&B Visja strokovna Sola

4.3 Posledice stresa na posameznika in organizacijo

Stres pomembno vpliva na posameznikovo psihi¢no in fizicno zdravje. Ob dolgotrajni
izpostavljenosti stresorjem zacCne telo izgubljati sposobnost prilagajanja, kar vodi v
razlicne teZzave na telesni, Custveni in vedenjski ravni (Stare et al., 2012, str. 21-22;
Treven, 2005, str. 61-73).

Na fizi¢ni ravni se pogosto pojavljajo kroni¢na utrujenost, glavoboli, motnje spanja,
prebavne tezave in oslabljen imunski sistem (Stare et al.,, 2012, str. 21-22). Po
Spielbergerju (1985) dolgotrajen stres sprozi odziv »boj ali beg«, kar vodi v povisan
sréni utrip, miSiéno napetost, potenje in druge telesne simptome, ki ob dolgotrajni
aktivaciji postanejo skodljivi.

Na Custveni ravni se stres kaze v obliki tesnobe, razdraZzljivosti, depresivnih obcutij,
obcutka nemoci in izgube motivacije (Treven, 2005, str. 61-73). Vedenjsko se lahko
posameznik zaéne umikati iz socialnih stikov, vse pogosteje prihaja do konfliktov,
znizane ucinkovitosti pri delu in veé€je odsotnosti z delovhega mesta.

Lindemann (1982) opozarja, da lahko neprekinjen stres vodi v t. i. stadij iz&rpanosti,
ko organizem izgubi sposobnost obrambe in zaCne kazati znake telesnega in
duSevnega zloma.

Na ravni organizacije se stres odraza v Stevilnih negativnih pojavih, ki vplivajo na
delovno ucinkovitost in organizacijsko klimo. Pogosti so povecana fluktuacija kadra,
pogostejSe bolniske odsotnosti, zmanjSana produktivnost in slabSa kakovost
opravljenega dela (Stare et al., 2012, str. 23-25).

Poslabsajo se tudi odnosi v kolektivu, saj pogosteje prihaja do nesoglasij, upade
timski duh, zniza se pripravljenost za sodelovanje. Ce organizacija ne prepozna
znakov preobremenjenosti, se lahko dolgorocno soofa s slab3anjem delovnega
okolja, pove€anim absentizmom in upadom konkurencnosti (Stare et al., 2012, str.
23-25).

Brejc (2004) posebej izpostavi, da so zaposleni v javnem sektorju pogosto
izpostavljeni stalnim spremembam zakonodaje, politiénim pritiskom in pomanjkanju
vpliva na odlocitve, kar Se dodatno krepi ob&utek nemodi in prispeva k stresu.

Treven (2005, str. 75-93) poudarja pomen sistemskega pristopa — organizacije
morajo ustvariti okolje, ki spodbuja psiholosko varnost, omogoca odprto komunikacijo
in nudi podporo zaposlenim. S tem ne le prepreCujejo Skodljive posledice stresa,
ampak tudi krepijo u€inkovitost, zavzetost in zadovoljstvo pri delu.
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4.4 Povezava med stresom in izgorelostjo

Stres in izgorelost sta med seboj tesno povezana. Stres predstavlja odziv na
obremenitve, ki jih posameznik e lahko do neke mere nadzira, medtem ko je
izgorelost posledica dolgotrajnega, neobvladanega stresa, ki presega
posameznikove zmoznosti spoprijemanja (Treven, 2005).

Maslach in Leiter (2002, 2016) izgorelost opredeljujeta kot psiholoSki sindrom, Ki
nastane kot dolgotrajen odziv na kroni¢ne stresorje pri delu, zlasti v medosebnem
okolju. Sestavljajo jo trije glavni elementi: Custvena iz&rpanost, odtujenost ali cinizem
do dela in zmanj$an obCutek osebne ucinkovitosti.

Stres se obi€ajno nanasa na kratkotrajno napetost zaradi delovnih pritiskov, ki pa jih
posameznik ob ustrezni podpori in pogitku $e lahko obvladuje. Ce pa ta stanja trajajo
dlje €asa in oseba nima dovolj notranjih ali zunanjih virov, se stres stopnjuje in lahko
preide v izgorelost (Treven, 2005; Ivanko in Stare, 2007).

Stare in sodelavci (2012) ter Klans¢ek in Bajt (2015) menijo, da se izgorelost razvija
postopoma. Najprej se pojavi telesna in dusevna iz€rpanost, sledi odtujenost od
sodelavcev in dela, nato pa Se ob¢utek neucinkovitosti. V tej fazi posameznik pogosto
izgubi motivacijo, dozivlja dvome vase in se umika iz delovnega okolja.

Pomembno je, da izgorelosti ne obravnavamo kot izklju¢no osebni problem. Maslach
in Leiter (2002) poudarjata, da je izgorelost pogosto posledica slabih delovnih
pogojev, kot so neustrezno vodenje, slaba komunikacija, pomanjkanje priznanja in
nejasna pri¢akovanja.

Neobvladan stres, ki izhaja iz preobremenjenosti, pomanjkanja kontrole in Sibke
podpore, lahko vodi v resno izgorelost, zato morajo organizacije pravocasno
prepoznati znake preobremenjenosti in ukrepati, tako da izboljSajo odnose, podporo,
vodenje in usklajevanje delovnih obveznosti. S tem lahko preprecijo negativne
posledice izgorelosti tako za posameznika kot za celotno organizacijo (Treven, 2005;
Stare et al., 2012, str. 26-27).
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5 ORGANIZACIUSKA KLIMA IN IZGORELOST V
ZDRAVSTVENI ADMINISTRACIJI NA KLINIKI ZA ORL IN
CFK

5.1 Predstavitev klinike

Empiriéni del raziskave je bil izveden na Kliniki za otorinolaringologijo in
cervikofacialno kirurgijo (ORL in CFK), ki deluje v okviru Univerzitetnega klinicnega
centra Ljubljana (UKC Ljubljana), najvecje bolniSnice v Sloveniji. Klinika predstavlja
nacionalno referenéno ustanovo, ki nudi diagnosti¢ne, terapevtske in rehabilitacijske
storitve za bolnike z obolenji uSes, nosu, zZrela, glasilk, glave in vratu. Organizirana je
v ve¢ enot, med katerimi so bolniSni¢ni oddelek, specialisticne ambulante, dnevna
bolniSnica in razli¢ni strokovni oddelki, kot so otologija, rinologija, fonokirurgija in
onkologija glave in vratu (Poslovnik Klinike za ORL in CFK, 2015).

Poleg oskrbe pacientov ima klinika pomembno viogo v procesu izobrazevanja in
raziskovanja. Tesno sodeluje z Medicinsko fakulteto Univerze v Ljubljani in s
Stevilnimi raziskovalnimi institucijami, s Cimer prispeva k razvoju medicinske stroke in
uvajanju sodobnih metod zdravljenja. Njeno delovanje temelji na vrednotah, kot so
kakovost, varnost pacientov, timsko delo, profesionalna odgovornost, odprta
komunikacija in nenehno izboljSevanje (Poslovnik Klinike za ORL in CFK, 2015).

Leta 2024 je bilo na kliniki opravljenih 56.370 ambulantnih pregledov in 2.328 operacij.
Tak obseg dela zahteva dobro organiziranost vseh podpornih funkcij. Med njimi ima
klju¢no vlogo prav administrativho osebje, ki pogosto ostaja spregledano, Ceprav je
njihovo delo bistveno za nemoten potek zdravstvene obravnave.

Administrativnhe sodelavke delujejo na Stevilnih podrodjih, saj Klinika za ORL in CFK
vklju€uje 8irok spekter enot. Njihove naloge vkljucujejo:

e sprejem in naroCanje pacientov,

e pripravo zdravstvene dokumentacije,

e obraCunavanje in obdelavo podatkov v informacijskem sistemu Hipokrat,

e pisanje izvidov, odpustnic, sprejemov in operacijskih zapisnikov,

o fiziCno arhiviranje kartotek in dostavo dokumentacije v ambulante,

e obradun posegov,

¢ narocanje pacientov na prve in kontrolne preglede,

e komunikacijo z bolniki po elektronski posti in telefonu,

e vodenje ¢akalnih knijig,

e sodelovanje z zdravstvenim osebjem in drugimi oddelki znotraj UKC.

stran 16 od 41



B&B Visja strokovna Sola

Zaradi 8e vedno prisotnih rocnih postopkov (npr. tiskanje, arhiviranje, ro¢no
izpolnjevanje obrazcev) je administrativno delo pogosto preobsezno in ¢asovno
potratno. To povzro€a preobremenjenost, zamude in pove€ano psiholodko
obremenitev. Administratorke poleg tega redno komunicirajo s pacienti, kar zahteva
visoko stopnjo empatije, natancnosti in hitrosti — pogosto tudi v zahtevnih ali stresnih
okolis¢inah.

Delo administracije je pogosto nevidno, a brez njih celovita zdravstvena obravnava
ne bi bila mogoca. Njihova prisotnost in ucinkovitost neposredno vplivata na kakovost
zdravstvenih storitev ter na zadovoljstvo pacientov in zdravstvenega osebja. Zaradi
intenzivnega tempa dela, pomanjkanja kadra in pogosto tudi pomanjkanja priznanja
za njihovo delo so administrativne sodelavke redno izpostavljene dejavnikom, ki
vodijo v stres in izgorelost.

5.2 Anketni vprasalnik

Uporabili smo kvantitativni raziskovalni pristop, saj smo Zeleli zbrati primerljive in
objektivnhe podatke o tem, kako zaposlene v zdravstveni administraciji na Kliniki za
ORL in CFK dozivljajo organizacijsko klimo ter ali pri tem zaznavajo simptome
izgorelosti.

Za zbiranje podatkov je bil oblikovan strukturiran anketni vprasalnik, ki je bil razdeljen
na Stiri vsebinske sklope:
e demografski podatki (spol, starost, stopnja izobrazbe in delovna doba),
e organizacijska klima, pri ¢emer smo merili zaznavo vodenja, komunikacije,
odnosov med sodelavci, delovnih pogojev in sistema nagrajevanja,
e izgorelost, pri €emer smo merili Stiri dimenzije: Custveno iz¢rpanost,
depersonalizacijo, zmanjSan ob&utek osebne uspesnosti in fizicne simptome,
e odprta vprasanja, ki so anketirankam omogodila, da izrazijo osebna opazanja,
izpostavijo tezave ali predlagajo resitve.

Izjave so bile oblikovane po vzoru strokovne literature, predvsem na podlagi modela
Maslach in Leiter (2002, 2016) za izgorelost ter Lipi€nika (1996) in metodologije SiOK
za organizacijsko klimo. Udelezenke so podajale stopnjo strinjanja s posameznimi
trditvami po 5-stopenjski Likertovi lestvici (od 1 — popolnoma se ne strinjam do 5 —
popolnoma se strinjam).

Vzorec je zajemal 24 zaposlenih na Kliniki za otorinolaringologijo in cervikofacialno
kirurgijo v UKC Ljubljana, ki opravljajo delo v zdravstveni administraciji. Gre za celoten
populacijski vzorec administrativhega osebja na tej kliniki. Vse udeleZenke raziskave
so Zenskega spola, kar odraZza dejansko sestavo administrativne sluzbe v tej
ustanovi. Raziskava ne vklju€uje moskih sodelavcev, ker jih v obravnavani enoti ni,
ne pa zato, ker bi jih zeleli izkljuditi.
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Vse anketirane sodelavke opravljajo primerljiva administrativna dela, kot so:
naroCanje pacientov, urejanje dokumentacije, priprava izvidov, arhiviranje,
komunikacija s pacienti ter sodelovanje z zdravstvenimi oddelki. Zaradi podobnosti
nalog je skupina dovolj homogena za analizo zaznav in izkuSen,;.

Slika 1 ponazarja Stevilo zaposlenih.

Stevilo zaposlenih
0

= Zenske

= Moski

Slika 1: Stevilo zaposlenih
(Lastni vir)

Starostna struktura anketirank je precej raznolika. Najvec jih spada v starostni skupini
20-30 let in nad 50 let (vsaka skupina vklju€uje po 7 zaposlenih oziroma 29 %). V
starostni skupini 31-40 let je 5 oseb (21 %), enako je v skupini 41-50 let. TakSna
razporeditev omogo€a vpogled v dozivljanje delovnega okolja skozi razliéna
zivljenjska obdobja in stopnje delovnih izkuSen,;.

Slika 2 ponazarja starostno strukturo.

Starost

= 20-30 let

= 31-40 let

= 41-50 let
Nad 50 let

Slika 2: Starostna struktura
(Lastni vir)
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Vecina zaposlenih (79 %, torej 19 oseb) ima zaklju€eno srednjeSolsko izobrazbo, kar
ustreza pogojem za delo v zdravstveni administraciji. Trije zaposleni imajo zakljuéeno
vi§jo strokovno Solo (12,5 %), po ena zaposlena pa visokoSolsko in magistrsko
izobrazbo (vsaka 4 %). Tak8na struktura kaze na raznolikost znanj znotraj kolektiva,
pri Cemer vecina izpolnjuje osnovne pogoje za delovno mesto.

Slika 3 ponazarja izobrazbo.

|Izobrazba

4%

4%

= Srednja Sola
= Visja Sola
= Visoka Sola

Magisterski ali visji naziv

Slika 3: Izobrazba zaposlenih
(Lastni vir)

Glede na delovno dobo najve¢ zaposlenih (58 %) dela na kliniki ve¢ kot 15 let, kar
kaze na visoko prisotnost izkuSenega kadra. Skupina z delovno dobo 4-10 let
predstavlja 21 %, sledi skupina z 1-3 leti (17 %), najmanj3i deleZ pa imajo zaposlene
z 11-15 let delovnih izkuSenj (4 %).

Slika 4 ponazarja delovno dobo zaposlenih.

Delovna doba

0%

= Manj kot 1 leto
= 1-3 leta
= 4-10 let

11-15 let

m 15+ |et

Slika 4: Delovna doba zaposlenih
(Lastni vir)
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Demografske podatke smo prikazali tudi grafi¢no, saj tovrsten prikaz omogoca lazjo
interpretacijo znacilnosti vzorca in boljsi vpogled v kontekst raziskave.

5.3 Analiza anketnih odgovorov

5.3.1 Podrocje organizacijske klime

V anketnem vprasalniku smo temo organizacijska klima razdelili na tri glavna
podroCja: podpora vodstva, komunikacija in delovni odnosi ter delovni pogoji in
motivacija. Anketiranke so posamezne trditve ocenjevale na lestvici od 1 do 5, pri
¢emer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne strinjajo, 5 pa da se popolnoma strinjajo.

Podpora vodstva

Rezultati ankete so prikazani na Sliki 5. Kazejo, da zaposlene v administraciji na kliniki
vodstva vecdinoma ne dozivljajo kot dovolj jasnega, odprtega ali spodbujajoega.

Na trditev »Vodstvo ustanove jasno komunicira cilie in vrednote« je kar 58 %
sodelujo€ih odgovorilo, da se s tem ne strinjajo (od tega jih je 33 % izbralo »sploh se
ne strinjam, 25 % pa »se ne strinjam«), 42 % jih je izbralo odgovor »ob&asno, nihée
pa ni trditve ocenil pozitivno. To nakazuje, da veliko zaposlenih ne ve to¢no, kaj
vodstvo pri€akuje od njih ali v katero smer gre organizacija.

Pri trditvi »Na delovnem mestu prevladuje spostljivo in sodelovalno okolje« so bili
odgovori bolj razprSeni. Najvec jih je izbralo srednjo vrednost (54 %), kar pomeni, da
odnosi niso slabi, a tudi ne posebej dobri. Tretjina jih je ocenila okolje kot pozitivno,
12 % pa se s tem sploh ne strinja.

Trditev »Moje ideje in predlogi so sliSani in upoStevani« je pokazala, da skoraj
polovica zaposlenih (46 %) v€asih dobi ob&utek, da jih kdo poslusa, 29 % jih meni, da
so njihovi predlogi veckrat upostevani, 25 % pa ima obcutek, da jih nihce ne slisi. To
kaze na to, da komunikacija z vodstvom sicer poteka, ampak pogosto ni dovolj
vklju€ujocCa ali spodbudna.

Glede trditve »Obcutim podporo nadrejenih pri opravljanju svojega dela« se odgovori
Se bolj razlikujejo. 42 % vpradanih je izrazilo, da te podpore ne obcuti, 33 % jih je
odgovorilo, da jo obc&utijo ob&asno, preostalih 25 % pa, da neko obliko podpore
prejema. To bi lahko pomenilo, da se zaposleni pri reSevanju teZzav pogosto znajdejo
sami brez pomodi nadrejenih.

Na splodno lahko zaklju€imo, da zaposleni vodstveno podporo ocenjujejo kot Sibko,
kar lahko vpliva na njihovo motivacijo, zadovoljstvo in obc¢utek pripadnosti
organizaciji.
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Vodstvo in podpora

100%

80%
60%

40%

- W N
0% —

Vodstvo jasno komunicira Na delovnem mestu Moje ideje in predlogi so Obc&utim podporo nadrejenih
cilje in vrednoste prevladuje spostljivo in sli$ani in upostevani pri opravljanju svojega dela
sodelovano okolje

B Sploh se ne strinjam M Se ne strinjam M Obcasno M Se strinjam M Popolnoma se strinjam

Slika 5: Vodstvo in podpora
(Lastni vir)

Komunikacija in delovni odnosi
Rezultati ankete so prikazani v Tabeli 1.

Zaposleni na Kliniki za ORL in CFK imajo glede komunikacije in odnosov na delovnhem
mestu precej razlicna mnenja. DoloCene vidike ocenjujejo pozitivno, pri drugih pa so
vidne jasne tezave.

Najslabse je bila ocenjena trditev »Moj nadrejeni daje jasna navodila in priCakovanja«.
Skoraj dve tretjini anketiranih (61 %) je izbralo negativno oceno (22 % sploh ne, 39 %
ne), kar kaze na to, da veliko zaposlenih nima obc&utka, da bi dobili dovolj jasna
navodila za delo. Tak3na nejasnost lahko povzroca precej negotovosti in tudi napake.

Podobno velja za obcutek, da je njihovo delo cenjeno. Vel kot polovica (52 %) jih
meni, da tega ne ob¢&uti dovolj (22 % sploh ne, 30 % ne), le 21 % pa pravi, da vodstvo
zna pohvaliti ali izraziti priznanje.

Glede moznosti, da lahko izrazijo svoje mnenje brez strahu pred posledicami, jih
skoraj polovica (48 %) izbere sredinsko moznost, torej samo obc¢asno. 31 % jih ima
obcutek, da jim to ni omogoceno, kar ni najboljSe za ustvarjanje zaupanja in varnega
delovnega okolja.

Ko pride do odprte in transparentne komunikacije, se razkrije eno izmed najSibkejsih
podrocij. 34 % zaposlenih oceni komunikacijo kot slabo (17 % sploh se ne strinja,
17 % se ne strinja), dodatnih 52 % pa izbere »ob&asno«. Nih&e ni izbral najvisje
ocene, kar jasno kaze, da si zaposleni zelijo ve€ jasnosti in odprtosti.
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Tudi dostop do informacij ni idealen. Najve¢ jih odgovori, da so informacije na voljo
samo obcasno (43 %), Cetrtina (26 %) pa jih pravi, da imajo pogosto tezave z
dostopnostjo.

PozitivnejSi odgovori se za¢nejo pri odnosih s sodelavci. 52 % zaposlenih meni, da
imajo podporo sodelavcev, dodatnih 48 % izbere srednjo oceno, kar pomeni, da je
pomo¢ vecinoma prisotna.

Medosebni odnosi na splosno niso slabi. 39 % anketiranih jih ocenjuje kot pozitivne,
43 % pa kot ob¢asno dobre. To pomeni, da kolegialnost ve€inoma obstaja, ¢eprav ni
vedno enaka.

Trditev o prilagodljivem delovnem €asu ima uravnoteZen razplet. 43 % anketiranih
zaznava fleksibilnost, 26 % je nima. Glede primernosti delovnhega obsega 39 %
zaposlenih meni, da je njihov obseg dela ustrezen, 30 % izbere srednjo moznost,
30 % pa meni, da je dela prevec.

Skupno gledano lahko ugotovimo, da so odnosi s sodelavci precej dobri, medtem ko
so komunikacija z vodstvom, podajanje informacij in oblutek sliSanosti slabse
ocenjeni. Te Sibkosti lahko vplivajo na splodno zadovoljstvo, ob¢utek varnosti in
motivacijo pri delu.

TRDITEV Sploh se ne Se ne Obcasno | Se strinjam Popolnoma
strinjam strinjam se strinjam
Moj delovni obseg je primeren in 17 % 13 % 30 % 35% 4%
uravnotezen.
Imam moznost prilagodljivega 9% 17 % 30 % 26 % 17 %

delovnega €asa ali drugih oblik
fleksibilnosti pri delu.

Moj nadrejeni daje jasna navodila 22 % 39 % 22 % 17 % 0%
in pricakovanja.

Vodstvo ceni moje delo in ga 22 % 30 % 26 % 17 % 4%
ustrezno prizna.

Imam moznost izraziti svoje 22 % 9 % 48 % 13 % 9%

mnenje brez strahu pred
negativnimi posledicami.

V organizaciji obstaja odprta in 17 % 17 % 52 % 13 % 0%
transparentna komunikacija.
Informacije, potrebne za 26 % 17 % 43 % 13 % 0%
opravljanje dela, so dostopne in
pravocasne.
Sodelavci me podpirajo pri 9% 0% 48 % 35 % 9%

opravljanju mojih nalog.

Tabela 1: Komunikacija in delovni odnosi
(Lastni vir)
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Delovni pogoji in motivacija

Rezultati ankete so prikazani v Tabeli 2 in kaZejo, da so zaposleni v administraciji na
Kliniki za ORL in CFK vecinoma nezadovoljni z delovnimi pogoji, predvsem kar se
tice nagrajevanja, moznosti napredovanja in povratnih informacij.

Trditev »Sistem nagrajevanja je pravic¢en in spodbuden« je bila ocenjena najbolj
negativno. Skupno 65 % zaposlenih se s trditvijo ne strinja, kar pomeni, da vecina ne
vidi povezave med trudom in nagrado. Le dva odgovora sta bila pozitivha, kar potrjuje
obcutek, da trud pogosto ni opazen ali nagrajen.

Pri trditvi o moznostih za napredovanje so bili odgovori ravno tako precej pesimisticni,
saj kar 60 % vpraSanih meni, da takih moznosti znotraj organizacije ni. Manjsi delez
(26 %) je odgovarjal bolj pozitivno, kar Se vedno kaze, da vecina ne vidi jasne poti
napredovanja ali kariernega razvoja.

Glede rednega prejemanja povratnih informacij je skoraj dve ftretjini vprasanih
odgovorilo, da tega nimajo (61 %). To lahko vpliva na motivacijo, saj zaposleni brez
povratne informacije tezko vedo, kako dobro opravljajo svoje delo ali kje bi se lahko
Se izbolj3ali.

Pri trditvi »Delovno okolje omogoc&a varno in prijetno delo« je vecina (52 %) izbrala
odgovor »ob¢asno«, kar pomeni, da se v€asih pocutijo dobro, v€asih pa ne. Priblizno
tretjina jih je izrazila pozitivno mnenje, a vseeno ne v tolikSni meri, da bi to kazalo na
splo$no zadovoljstvo.

Glede opreme in virov, ki so potrebni za uspesno delo, so odgovori razdeljeni. Skoraj
polovica (48 %) zaposlenih meni, da opreme ni dovolj, priblizno tretjina (35 %) pa je
zadovoljna s tem, kar ima na voljo. To pomeni, da jih veliko ve, da nima vsega, kar
potrebuje za ucinkovito opravljanje svojega dela.

Edina trditev, pri kateri so bili odgovori nekoliko bolj pozitivni, je bila »Ravnovesje med
delom in zasebnim Zzivljenjem je ustrezno«. Skupno 78 % zaposlenih pravi, da jim to
vecinoma uspeva, kar pomeni, da kljub vsem ostalim izzivom ohranjajo doloceno
mero ravnotezja.

SploSna ugotovitev je, da si zaposleni najbolj Zelijo vel priznanja za svoje delo, vec
jasnih moznosti za napredovanje in vecjo organizacijsko podporo. Vse to bi
pomembno vplivalo na njihovo motivacijo in splosno pocutje pri delu.
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TRDITEV Sploh se ne Se ne Obcasno | Se strinjam Popolnoma
strinjam strinjam se strinjam
Sistem nagrajevanja je pravicen in 35% 30 % 26 % 4% 4%
spodbuden.
Imam moznosti za napredovanje 26 % 34 % 13 % 22 % 4%
znotraj organizacije.
Prejemam redne in konstruktivne 35% 26 % 30 % 9 % 0%
povratne informacije o svojem
delu.
Delovno okolje omogo¢a varno in 4% 9% 52 % 26 % 9%
prijetno delo.
Imam na voljo dovolj virov in 26 % 22 % 22 % 22 % 9%
opreme za uspesno opravljanje
naloge.
Ravnovesje med delovnim in 4% 9% 35% 35% 17 %
zasebnim Zzivljenjem je ustrezno.

Tabela 2: Delovni pogoji in motivacija
(Lastni vir)

Odgovori na odprto vprasanje o organizacijski klimi

Na konec sklopa o organizacijski klimi smo vkljucili odprto vprasanje »Kaj bi po vasem
mnenju lahko izboljSali na podro¢ju organizacijske klime?«. Na vpraSanje je
odgovorilo osem zaposlenih, ki so podali ve¢ konkretnih in iskrenih predlogov za
izboljSave.

Najpogosteje so izpostavili potrebo po boljsi in bolj odprti komunikaciji z vodstvom.
Nekateri so predlagali redne sestanke, drugi pa moznost anonimnega izrazanja
mnenj, na primer prek internih anket. Poudarili so, da pogresajo jasnejSa navodila
glede nalog in odgovornosti ter konkretnejSe povratne informacije o svojem delu.

Vel sodelujocih je poudarilo pomen medsebojnega spostovanja, pravicnosti in
priznanja za opravljeno delo. Nekateri so zapisali, da se trud zaposlenih pogosto
prezre ali ne ceni dovol.

Med odgovori so se pojavili zelo prakti¢ni predlogi, kot so posodobitev opreme
(raCunalniki, pisarniSki stoli, tiskalniki), izboljSanje delovnega prostora in vecja
prilagodljivost delovnega €asa. Ena izmed udelezenk je posebej poudarila pomen
vodij, ki znajo prisluhniti zaposlenim, postavijati jasne cilje in ustvarjati ob¢utek
podpore.

Skupna ugotovitev je, da si zaposleni Zelijo ve€ odprtosti, spostljivega odnosa, ve¢
moznosti za sodelovanje pri odloanju in primerne pogoje za delo. Ze manj$e
izboljSave na teh podrocjih bi po njihovem mnenju lahko pomembno prispevale k boljSi
klimi in ve€jemu zadovoljstvu na delovhem mestu.
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5.3.2 Podrocje izgorelost
Custvena izérpanost
Rezultati anketiranja so prikazani v Tabeli 3.

Kazejo, da precej zaposlenih pogosto doZivlja utrujenost, preobremenjenost in
pomanjkanje energije. Najvel jih je izbralo odgovor »obCasno« (48 %) pri trditvi
»Pogosto Cutim utrujenost in iz€rpanost zaradi dela«, kar pomeni, da se s tem
obC&utkom srec€ujejo kar pogosto. Dodatnih 43 % je izbralo odgovor »pogosto« ali
»vedno, kar skupaj pomeni, da kar 9 od 10 zaposlenih obcuti utrujenost zaradi dela.

Podobno velja za trditev »Moje delo me pogosto Custveno in fizi€no iz&rpa«, kjer je
vec kot polovica anketiranih (52 %) ocenila, da se to dogaja pogosto ali vedno.

Trditev »Imam obc&utek, da se moje delovne obveznosti nenehno povecéujejo« je bila
vedno), kar kaze na to, da se mnogi pocutijo, kot da dela nikoli ne zmanjka oziroma
da se priCakovanja nenehno stopnjujejo.

Na vpraSanje, ali razmisljajo o menjavi sluzbe zaradi preobremenjenosti, so bili
odgovori bolj razdeljeni. Priblizno tretjina zaposlenih (35 %) priznava, da o tem
razmislja pogosto ali vedno, 22 % pa ob¢asno. Ostali o tem razmisljajo redko ali sploh
ne.

Vel kot 48 % zaposlenih je povedalo, da pogosto ali vedno Cutijo, da nimajo ve¢
energije za delo, kar je jasen znak iz€rpanosti. Tudi trditev »PoCutim se
preobremenjenegalizrpanega zaradi zahtev delovnega mesta« je dobila podobne
odgovore, saj jih skoraj polovica to obCuti pogosto ali vedno.

Na sploSno lahko re€em, da Custvena iz€rpanost ni nekaj, kar se dogaja le ob&asno.
Pri Stevilnih zaposlenih gre za dolgotrajno utrujenost, ob&utek nemodi in pomanjkanje
energije, kar so jasni znaki izgorelosti, ki se jih ne da ve€ prezreti.
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TRDITEV Nikoli Redko Ob¢asno Pogosto Vedno

Pogosto €utim utrujenost in izErpanost 0% 9 % 48 % 30 % 13 %

zaradi dela.

Imam tezave pri vzdrzevanju 13 % 30 % 43 % 9 % 4%

ravnotezja med delom in zasebnim
Zivljenjem.

Moje delo me pogosto Custveno in 0% 13 % 35 % 39 % 13 %

fizi€no izCrpa.

Imam obcutek, da se moje delovne 4% 9% 26 % 43 % 17 %

obveznosti nenehno povecujejo.

Ob¢asno razmisljam o tem, da bi 13 % 30 % 22 % 22 % 13 %

zamenijal/a sluzbo zaradi

preobremenjenosti.
Pogosto imam obc&utek, da nimam vec¢ 4% 35 % 13 % 35 % 13 %
energije za opravljanje dela.

Pocutim se 4 % 30 % 17 % 43 % 4%
preobremenjenega/izérpanega zaradi
zahtev delovnega mesta.

Tabela 3: Custvena izérpanost
(Lastni vir)

Depersonalizacija
Rezultati anketiranja so prikazani na Sliki 6.

V primerjavi s Custveno iz€rpanostjo je bila pri dimenziji depersonalizacije zaznana
nekoliko manj izrazita oblika izgorelosti, a dolo¢eni odgovori vseeno opozarjajo na
pomembne znake.

Pri trditvi »V¢asih imam obcutek, da se do sodelavcev ali strank vedem brezbrizno ali
ciniéno« je 17 % zaposlenih odgovorilo »ob&asno« in 13 % »pogosto«, kar pomeni,
da skoraj tretjina vprasanih obCasno ali veCkrat dozivi ta obCutek. Kljub temu je veCina
(69 %) izbrala »nikoli« ali »redko«, kar pomeni, da se vecCina zaposlenih s tem ne
sooCa pogosto. Kljub temu gre za znak, da lahko preobremenjenost vodi v bolj
odmaknjen odnos do ljudi.

Zelo podobna porazdelitev odgovorov je bila pri trditvi »Imam obc¢utek, da me delo
oddaljuje od sodelavcev ali strank«. Tudi tukaj je 17 % izbralo »obc¢asno«, 13 %
»pogosto«, ostalih 69 % pa je ocenilo, da se jim to zgodi redko ali nikoli. Lahko
reGemo, da obcutek odtujenosti ne prevladuje, a se vendarle pojavlja pri doloéenem
deleZu zaposlenih.

Ceprav podatki ne kaZejo na visoko stopnjo depersonalizacije v skupini, je
pomembno, da se takSni obCutki vzamejo resno. Dolgotrajno dozivljanje brezbriznosti
ali odtujenosti lahko vpliva na kakovost odnosov v timu in na splodno klimo na
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delovnem mestu. Zdi se smiselno razmisliti o ukrepih, ki bi $e dodatno spodbuijali
sodelovanje, ob&utek pripadnosti in ve¢jo povezanost med sodelavci.

Depersonalizacija

100%
80%
60%
40%

20%

0%
V¢asih imam obcutek, da se do Imam obéutek, da me delo oddaljuje od
sodelavcev ali strank vedem brezbrizno ali sodelavcev ali strank.
cini¢no.

B Nikoli m Redko Obcasno Pogosto mVedno

Slika 6: Depersonalizacija
(Lastni vir)

ZmanjsSan ob¢éutek osebnih dosezkov
Rezultati anketiranja so prikazani na Sliki 7.

V zadnjem delu sklopa o izgorelosti smo se osredotoCili na obc¢utek ucinkovitosti,
priznanosti in zadovoljstva pri delu. Tukaj odgovori kazejo, da vsi zaposleni ne
doZivljajo svojega dela kot dovolj cenjenega ali smiselnega.

Pri trditvi »Pocutim se, da ne prispevam veliko k organizaciji« je skoraj polovica
vprasanih (48 %) izbrala odgovor »redko«, kar je dober znak, saj pomeni, da vecCina
Se vedno verjame, da njihovo delo nekaj pomeni. Kljub temu je 17 % odgovorilo
»obcasno« in 13 % »pogosto«, kar kaZze na to, da nekateri vseeno dvomijo o smislu
svojega prispevka.

Najbolj izstopa trditev »Pogosto imam obcutek, da moje delo ni cenjeno«. Skupno
48 % zaposlenih je ocenilo, da ta ob¢utek dozivljajo pogosto (35 %) ali vedno (13 %).
To je najviji delez negativnih odgovorov znotraj tega sklopa, kar pomeni, da je
obcutek spregledanosti precej razSirjen.

Zadovoljstvo pri delu ravno tako ni najbolj spodbudno. Pri trditvi »Obcutim
pomanjkanje zadovoljstva pri opravljanju svojega dela« je 39% anketiranih
odgovorilo »pogosto«, 35 % pa »obcasno«. Skupno to pomeni, da se kar dve tretjini
zaposlenih vsaj ob¢asno srecuje z obéutkom nezadovoljstva.
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Ceprav rezultati ne kaZejo na zelo mo¢an obdutek neuginkovitosti, opozarjajo na
nekaj pomembnega, in sicer da si pri delu zaposleni Zelijo priznanja in potrditve. Brez
tega lahko hitro pride do ob¢utka, da njihovo delo ni pomembno, kar dolgoro¢no vpliva
na motivacijo in pripadnost organizaciji.

Zmanjsan obcutek osebnih dosezkov

100%
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30%
20%
10%

0%

Pocutim se, da ne prispem veliko Pogosto imam obcutek, da moje Obcutim pomanjkanje
k organizaciji. delo ni cenjeno. zadovoljstva pri opravljanju
svojega dela.

H Nikoli ®Redko ® Obcasno Pogosto M Vedno

Slika 7: Zmanj$an obcutek osebnih dosezkov
(Lastni vir)

Fizicni simptomi izgorelosti
Rezultati so prikazani v Tabeli 4.

Glede fizi¢nih znakih izgorelosti odgovori ne dajejo najbolj spodbudne slike.
Najpogosteje se pojavlja obCutek, da se zaposleni ne pocutijo spocite, kljub temu da
so fizitno pocivali ali spali. Skupno 52 % vpra$anih je izbralo »pogosto« (43 %) ali
»vedno« (9 %), kar kaze na precej jasno prisotnost iz€rpanosti.

Skoraj enaka slika se pojavi v zvezi z bole€inami v miSicah ali telesni napetosti, saj
jih 43% obé&uti te tezave pogosto, 24 % obé&asno. Ceprav jih je na to vpradanje
odgovorilo nekoliko manj (21 oseb), so Stevilkke dovolj visoke, da si zasluzijo
pozornost.

Glavoboli ali migrene so prisotni pri priblizno 48 % anketiranih (22 % obc¢asno, 22 %
pogosto, 4 % vedno), kar je pogost simptom stresa in preobremenjenosti.

Pri tezavah s spanjem (nespec€nost, pogosto zbujanje, nemiren spanec) jih 39 %
odgovarja, da jih to muci pogosto ali vedno, dodatnih 13 % pa ob&asno.
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Trditev »Pogosto zbolevam ali opaZzam oslabljen imunski sistem« je bila potrjena s
strani 47 % anketirancev (ob&asno ali pogosteje). Med tezavami so bile omenjene Se
prebavne motnje, kot so bolecine v Zelodcu in slabost.

Pri vpradanju o poviSanem srénem utripu ali razbijanju srca zaradi dela jih 22 %
odgovarja, da to obcutijo pogosto ali vedno, dodatnih 22 % ob&asno, kar pomeni, da
je ta fizi€ni odziv na stres prisoten pri skoraj polovici vprasanih.

Zadnja trditev se je nana$ala na tezave s koncentracijo in pozabljivostjo. Vel kot
polovica (48 % redko, 17 % ob&asno, 22 % pogosto, 4 % vedno) jih navaja, da imajo
s tem tezave, kar je pomemben pokazatelj mentalne utrujenosti.

Skupno gledano rezultati jasno pokazejo, da se fizi¢ni simptomi izgorelosti pojavljajo
pri velikem delu zaposlenih. To so telesni znaki, ki jih ni dobro ignorirati, saj so
pogosto eden prvih opozoril, da je posameznik predolgo pod stresom.

TRDITEV Nikoli Redko Obéasno | Pogosto Vedno
Kljub zadostnemu pocitku in 0% 30 % 17 % 43 % 9%
spanju se pogosto ne pocutim
spocito.
Pogosto imam glavobole ali 22 % 30 % 22 % 22 % 4%
migrene.
Pogosto ob&utim bolecine v 5% 43 % 24 % 29 % 0 %
miSicah ali napetost v telesu.
Imam tezave s spanjem 13 % 48 % 13 % 17 % 9%

(nespecnost, pogosto
zbujanje, nemiren spanec).
Pogosto zbolevam ali opazam 26 % 26 % 17 % 26 % 4 %
oslabljen imunski sistem.
Imam prebavne tezave.
Obcutim razbijanje srca ali 26 % 39 % 22 % 9% 4%
poviSan sréni utrip, kadar sem
v sluzbi ali razmi$ljam o delu.
Tezko se zberem ali 9% 48 % 17 % 22 % 4 %
osredoto¢im na delo, opazam

pogostejSo pozabljivost.

Tabela 4: Fizicni simptomi izgorelosti
(Lastni vir)

Odprti odgovori: stresne situacije pri delu

Na odprto vprasSanje, kako bi lahko zmanjSali izgorelost med zaposlenimi, je
odgovorilo ve¢ anketirank, ki so podale zelo konkretne in iskrene predloge. Odgovori
se vecCinoma nana$ajo na dva glavna vidika, tj. izboljSanje organizacije dela in ve¢
pozornosti namenjene pocutju zaposlenih.
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Veliko zaposlenih je izpostavilo, da bi bilo treba izbolj$ati razporeditev dela in jasneje
doloéiti, kdo je odgovoren za katere naloge. Pojavila se je potreba po postavljanju
realnih rokov in ciljev, saj zdajdnji obseg dela pogosto presega zmogljivosti
posameznika. Nekatere so poudarile, da bi bilo Zze z dodatnim kadrom mogoce
obcCutno zmanjSati preobremenjenost.

Poseben poudarek je bil tudi na vlogi vodij, in sicer bi ti morali bolj jasno podajati
navodila, prepoznati, kdaj je nekdo preobremenjen in z zaposlenimi redno
komunicirati. VeC anketirank je predlagalo redne sestanke, kjer bi se lahko odprto
pogovorili o obremenitvah in predlogih za izboljSanje.

Na individualni ravni so se veckrat pojavili predlogi, da bi si morali zaposleni bolj
postavljati meje, se nauciti rei »ne« in ne prevzemati preve¢ obveznosti. Med drugim
so kot koristne ukrepe omenili krajSe odmore €ez dan, ve¢ gibanja, zdravo prehrano
in boljSo hidracijo. Prav tako je bila poudarjena potreba po podpori znotraj tima in
priznavanju truda vsakega posameznika.

Nekateri so izpostavili, da bi Ze izboljSanje fizicnega okolja (manj zaposlenih v enem
prostoru, ve€ zasebnosti) prispevalo k zmanjSanju stresa. Pojavili so se tudi predlogi
za team buildinge, sprostitvene dejavnosti in splodno bolj spostljiv odnos v kolektivu.
Skupno gledano anketirane menijo, da bi se izgorelosti lahko uspesno izognili s
kombinacijo organizacijskih sprememb in osebne skrbi za dobro pocutje. Kljuéno je,
da se pravo€asno zazna, kdaj je nekdo preobremenjen in da so zaposleni vklju€eni v
reSevanje tezav, Se preden pride do izgorelosti.

5.3.3 Odprta vprasanja — pogled zaposlenih

Poleg zaprtega dela vpraSalnika so imele anketiranke moZnost odgovoriti na odprta
vprasanja. Njihovi odgovori predstavijajo pomemben dodatek k kvantitativnim
podatkom, saj prinasajo bolj oseben in neposreden pogled na delovne razmere,
odnose in teZave, s katerimi se srec€ujejo.

Vidiki, ki vplivajo na pocutje pri delu

Zaposlene so kot najpomembnejSe dejavnike za dobro poclutje pri delu navedle:
dobre odnose s sodelavci, podporo vodstva, jasno komunikacijo in priznanje za
opravljeno delo. Poudarile so pomen jasne razdelitve nalog in obc¢utka, da jih vodstvo
razume in vklju€uje v pomembne odlo€itve. Vel sodelavk je izpostavilo utrujenost,
preobremenjenost in neustrezne prostorske pogoje kot dejavnike, ki negativho
vplivajo na njihovo pocutje.

Stresne situacije pri delu
Vecina anketiranih je navedla, da so v zadnjem €asu dozivele stresne situacije. Med
glavnimi vzroki so bile slaba komunikacija, nejasna razdelitev nalog, prelaganje
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odgovornosti, pomanjkanje terminov ter pritiski pacientov in nadrejenih. Nekatere so
izrazile ob&utek, da vodstvo ne pozna dovolj dobro dejanskega dela v administraciji.
Omenjene so bile tehni¢ne tezave, zastarele procedure in obCutek neenakomerne
porazdelitve bremen.

Predlogi za izboljSanje

Zaposlene so v svojih predlogih poudarile potrebo po boljSi organizaciji dela, vec
kadra, jasnejSi komunikaciji in rednih sestankih. Veckrat se je pojavil predlog po
pravi¢nejSi porazdelitvi nalog, vecji vkljuCenosti zaposlenih pri odlocCitvah in
izboljSanju tehniéne opreme. Nekatere so predlagale ve¢ fleksibilnosti pri delovnem
Casu in digitalizacijo dolo¢enih postopkov. Izpostavljene so bile boljSe povratne
informacije, vec spostovanja in v nekaterih primerih celo Zelja po zamenjavi vodstva.

5.3.4 Povezava med organizacijsko klimo in izgorelostjo

Rezultati raziskave kaZejo na jasno povezavo med tem, kako zaposlene doZivljajo
organizacijsko klimo in stopnjo izgorelosti, ki jo obcutijo. V odgovorih se pogosto
pojavljajo navedbe, da nepodporno delovno okolje, pomanjkanje podpore in Sibka
komunikacija pomembno vplivajo na pocutje in tako lahko vodijo do simptomov, ki
oznacujejo dolgotrajen stres in izgorelost.

NajizrazitejSa povezava se je pokazala med pomanjkanjem podpore vodstva in
obcCutkom Eustvene izCrpanosti. Zaposlene, ki ne ¢utijo opore nadrejenih, pogosteje
poro€ajo o utrujenosti, pomanjkanju energije in nizki motivaciji. S tem se potrjuje ena
izmed hipotez, da bolj negativna organizacijska klima povecuje tveganje za izgorelost.

Pri dimenziji depersonalizacije se je pokazalo, da tiste, ki ne prejemajo jasnih navodil
ali povratnih informacij, hitreje razvijejo obCutek odtujenosti. V takSnem okolju se
lahko pojavi brezbriznost do sodelavcev ali dela, saj primanjkuje obCutka povezanosti
in pripadnosti.

Povezava je opazna tudi pri ob&utku osebnih doseZkov. Zaposlene, ki ocenjujejo
sistem nagrajevanja kot nepravi¢en ali ne vidijo moznosti napredovanja, tezje
ohranjajo obCutek, da njihovo delo nekaj pomeni. To vpliva na njihovo motivacijo,
zadovoljstvo in pripadnost organizaciji.

Odgovori na odprta vpraSanja to sliko dodatno potrjujejo. Ve€ zaposlenih je
izpostavilo nepravi¢no razporeditev nalog, pomanjkanje podpore in obc¢utek, da je
njihov trud pogosto spregledan. Poudarile so, da bi Zze osnovne izboljSave, kot so
boljdi odnosi, ve¢ komunikacije in vklju¢evanje v odlo€itve, pomembno zmanjSale
obcutek izgorelosti.

Povezave med organizacijsko klimo in izgorelostjo smo analizirali s primerjavo
odgovorov med posameznimi dimenzijami in s pomocjo korelacijske analize.
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Na podlagi analize rezultatov smo preverili postavljene hipoteze:

H1: Zaposleni, ki zaznavajo negativno organizacijsko klimo, poro¢ajo o vi§ji ravni
izgorelosti.

» Hipoteza se potrdi. Negativhe ocene vodstva, komunikacije in nepraviénega
nagrajevanja so povezane z vi§jo stopnjo Custvene iz&rpanosti in fizicnih simptomov
izgorelosti.

Rezultati kaZejo, da 58 % zaposlenih meni, da vodstvo ne komunicira jasno ciljev in
vrednot, 42 % jih ne ob¢&uti podpore nadrejenih, 43 % jih pogosto Cuti utrujenost in
izCrpanost, medtem ko jih 52 % pogosto obcuti Custveno in fizi€no iz€rpanost. Te
ugotovitve potrjujejo povezavo med slabo zaznano klimo in visjo ravnjo izgorelosti.

H2: Obstaja negativna povezava med dimenzijami organizacijske klime in izgorelostjo
— boljSa klima je povezana z manj$o izgorelostjo.

» Hipoteza se potrdi. Korelacijska analiza kaze, da bolj pozitivha zaznava klime (npr.
podpora sodelavcev, boljSi odnosi) pomeni nizje vrednosti izgorelosti.

Zaposleni, ki poro€ajo o podpori sodelavcev (44 % pozitivno), manj pogosto izrazajo
simptome izgorelosti. Nasprotno kar 65 % zaposlenih obcuti razbijanje srca, ko
razmisljajo o delu, 57 % pa jih poro€a o tezavah s koncentracijo in pozabljivostjo. To
kaze na vpliv klime na fizi¢no in psihi¢no obremenitev.

H3: NajpogostejSa oblika izgorelosti pri administrativnem osebju je Custvena
izErpanost.

» Hipoteza se potrdi. Anketiranke najpogosteje poro€ajo o utrujenosti, pomanjkanju
energije in Custveni izpraznjenosti.

Najvisji delezi odgovorov »pogosto« ali »vedno« so bili prav pri trditvah, povezanih s
Custveno iz€rpanostjo, in sicer 43 % pri utrujenosti, 52 % pri Custveni in fizi¢ni
izErpanosti ter 60 % pri ob&utku, da se obveznosti nenehno povecujejo.

H4: Dejavniki, kot so slaba podpora nadrejenih, nejasne naloge in obdutek
nepravic¢nosti pri nagrajevanju, predstavljajo najvecje tveganje za izgorelost.

» Hipoteza se delno potrdi. Najpogosteje izpostavljeni dejavniki v odprtih odgovorih
in kvantitativnem delu vklju€ujejo slabo komunikacijo, nepregledno razdelitev nalog in
nezadovoljstvo z nagrajevanjem.

65 % anketiranih se ne strinja, da je sistem nagrajevanja pravi¢en, 61 % jih meni, da
nadrejeni ne dajejo jasnih navodil, in 52 % jih ocenjuje, da njihovo delo ni dovolj
cenjeno. Ti dejavniki so v odprtih odgovorih veckrat izpostavljeni kot vir stresa in
nezadovoljstva.

H5: Visje ravni izgorelosti so povezane z nizjim zadovoljstvom pri delu in vecjo
verjetnostjo razmisljanja o zamenjavi sluzbe.

» Hipoteza se potrdi. Anketiranke, ki porocajo o visji izErpanosti, pogosto omenjajo
dvome v smiselnost dela, slabo motivacijo in razmisljanja o menjavi sluzbe.
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35% zaposlenih pogosto ali vedno razmiSljia o zamenjavi sluzbe zaradi
preobremenjenosti, 52 % se tudi po pocCitku ne pocuti spocito, 39 % pa jih obcuti
pomanjkanje zadovoljstva pri opravljanju svojega dela. Vse to potrjuje povezavo med
izgorelostjo in nizjo motivacijo.

Na podlagi vseh navedenih rezultatov lahko potrdimo, da obstaja jasna povezava
med organizacijsko klimo in izgorelostjo zaposlenih v zdravstveni administraciji.

5.4 Povzetek rezultatov

Na podlagi zbranih anketnih podatkov lahko potrdimo, da ima organizacijska klima
pomemben vpliv na pojav izgorelosti med administrativnim osebjem na Kkliniki.
Rezultati jasno kaZejo, da slaba komunikacija, pomanjkanje podpore nadrejenih in
nejasna razdelitev nalog negativno vplivajo na poc€utje zaposlenih.

Zaposlene najbolj obremenjujejo oblutek preobremenjenosti, nejasna navodila,
pomanjkanje priznanja in ob&utek, da niso dovol; sliSane. Ob tem se ne kazejo samo
znaki psihiéne utrujenosti, temve¢ tudi Stevilni fiziCni simptomi, kot so pogosti
glavoboli, tezave s spanjem, prebavne motnje in stalen obcutek iz&rpanosti.

Poleg tega rezultati kazejo, da imajo zaposlene pogosto obcutek, da njihovo delo ni
cenjeno ali opazeno. Kljub temu da njihova vloga nosi veliko odgovornosti in je klju€na
za delovanje zdravstvenega sistema, priznanje za njihovo delo pogosto manjka. To
dolgoroc€no vpliva na motivacijo, zavzetost in povecuje tveganje za izgorelost.

Na podlagi odgovorov predlagamo nekaj konkretnih izboljSav, ki bi lahko pripomogle
k boljSemu pocutju zaposlenih in zmanjSanju tveganja za izgorelost:

e izboljSati komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi, predvsem z vec

odprtosti in vklju€evanja v odlo€itve,

o omogociti redno in spostljivo povratno informacijo o opravljenem delu,

e vzpostaviti pravi€nejsi sistem nagrajevanja in priznanja,

¢ omogociti dodatna izobrazevanja in podporo pri duSevnem zdravju,

e izboljsati fizitne pogoje dela in posodobiti opremo.

Kaze, da bi Ze manjSe spremembe na teh podroéjih pozitivho vplivale na delovno
vzdus§je, zadovoljstvo zaposlenih in njihovo dolgoroéno psihofiziéno zdravije.
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6 ZAKLJUCEK

Namen raziskave je bil preuciti vpliv organizacijske klime na pojav izgorelosti med
administrativnim osebjem na Kliniki za ORL in CFK. Rezultati so jasno pokazali, da
imajo podpora vodstva, kakovost komunikacije, praviCnost nagrajevanja in
razporeditev dela velik vpliv na poCutje zaposlenih.

Vecina anketirank je izpostavila tezave s komunikacijo, pomanjkanje priznanja in
nezadovoljstvo s sistemom nagrajevanja. NajslabSe je bil ocenjen prav sistem
nagrajevanja, medtem ko so bili odnosi s sodelavci nekoliko bolje ocenjeni. Med
izraZzenimi znaki izgorelosti so prevladovali simptomi Eustvene iz€rpanosti, kot so
utrujenost, preobremenjenost in pomanjkanje energije. Prisotni so bili fizicni znaki, kot
so glavoboli, motnje spanja in ob&utek izErpanosti, ki vztraja kljub pocitku.

Odgovori na odprta vprasanja so dodatno potrdili kljuéne tezave, ki so
preobremenjenost, pomanjkanje kadra, zastarela oprema, ter ob&utek, da je delo
administrativnega osebja pogosto spregledano in premalo cenjeno. Zaposleni so
poudarili, da imajo malo priloznosti za izrazanje mnenj in predlogov. Analiza povezav
med spremenljivkami je pokazala, da negativnho zaznana organizacijska klima
pomembno prispeva k visji stopnji izgorelosti. Pomanjkanje podpore vodi v ustveno
iz&rpanost, nejasna navodila pa k odtujenosti in zmanj$ani motivaciji.

Na podlagi ugotovitev predlagam naslednje izboljSave: okrepitev komunikacije med
vodstvom in zaposlenimi (npr. z rednimi sestanki in povratnimi informacijami),
jasnejSo razdelitev nalog, prepoznavanje znakov preobremenjenosti, pravicnejSo
porazdelitev dela, bolj fleksibilen delovni ¢as ter vec€jo podporo vodstva. Smiselno bi
bilo tudi izboljSati fizi€ne pogoje dela in posodobiti opremo.

Ena izmed omejitev raziskave je majhnost vzorca. Le-ta je zajemal le eno kliniko
znotraj UKC Ljubljana, zato je treba pri posploSevanju rezultatov upostevati dolo¢eno
previdnost. Poleg tega raziskava temelji na samoporocanju, kar lahko prinese
subjektivne odklone, a kljub temu verodostojno odraza realne izzive zaposlenih. V
prihodnosti bi bilo priporo€ljivo raziskavo razsiriti na druge klinike znotraj UKC in
vkljuditi kvalitativne metode, kot so intervjuji ali fokusne skupine.

Izvajanje te raziskave se nam je zdelo osebno zelo pomembno, saj prinasa zavedanje
razmer, v katerih delamo, ter pomena odnosov, podpore in priznanja za dobro pocutje
zaposlenih. Na podlagi raziskave menimo, da Ze manjSe spremembe, odprtost za
predloge in iskrena pohvala lahko bistveno izboljSajo delovno klimo.

Vodstvu klinike predlagamo uvedbo rednih mesecnih skupinskih sreanj z
zaposlenimi, kjer bi se lahko odprto pogovarjali o opazanjih, predlogih in stiskah.
TakSen pristop ne bi predstavljal le preventivhega ukrepa proti izgorelosti, temvec

stran 34 od 41



B&B Visja strokovna Sola

pomeni pomemben korak k vedji povezanosti, sodelovanju in razumevanju v
kolektivu.
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PRILOGA

Priloga 1: Anketni vprasalnik

Spostovani,

V okviru raziskave o vplivu organizacijske klime na izgorelost med zaposlenimi vas
vabim k sodelovanju pri izpolnjevanju ankete. Vasi odgovori bodo uporabljeni
izkljucno za namene raziskave, pri Cemer je popolnoma zagotovlena vaSa
anonimnost. Izpolnjevanje ankete vam bo vzelo priblizno 10 minut.

Za vsa vpraSanja oznacite najbolj ustrezen odgovor. Pri odprtih vprasanjih vpiSite
svoje mnenje.

Anketa je anonimna in namenjena raziskavi za diplomsko delo, in sicer vplivu
organizacijske klime na izgorelost zaposlenih v zdravstveni administraciji. Vasi
odgovori bodo uporabljeni izkljuéno za raziskovalne namene. Izpolnjevanje traja
priblizno 10 minut.

Hvala za vas Cas in sodelovanje!

DEMOGRAFSKI PODATKI

Spol: (izberite enega)

] moski

O zenska
Starost:

0 20-30 let

a 31-40 let

0 41-50 let

O nad 50 let
Izobrazba:

O srednja Sola
O vi§ja Sola

O visoka Sola
O magistrski ali visji naziv

Delovna doba:

O manj kot 1 leto
0 1-3 leta

0 4-10 let

0 11-15 let
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[ 15+ let

ORGANIZACIJSKA KLIMA Prosim, ocenite naslednje trditve na lestvici od 1 do 5 (1
= sploh se ne strinjam, 2 = se ne strinjam, 3 = ob&asno, 4 = se strinjam, 5 = popolnoma

se strinjam)

Vodstvo in podpora: 1 2 3 4 5
Vodstvo ustanove jasno komunicira cilje in vrednote. O O O O O
Na delovhem mestu prevladuje spostlivo in | O O O O O
sodelovalno okolje.

Moje ideje in predlogi so sliSani in upoStevani. O O O O O
Obcutim podporo nadrejenih pri opravljanju svojega | O O O O O
dela.

Komunikacija in delovni odnosi: 1 2 3 4 5
Moj delovni obseg je primeren in uravnotezen. O (0 |0 |0 |O
Imam moznost prilagodljivega delovnega €asa ali | O O O O O
drugih oblik fleksibilnosti pri delu.

Moj nadrejeni daje jasna navodila in priCakovanja. O (0 |0 |0 |O
Vodstvo ceni moje delo in ga ustrezno prizna. O O O O O
Imam moZznost izraziti svoje mnenje brez strahu pred | O O O O O
negativnimi posledicami.

V organizaciji obstaja odprta in transparentna | O O O O O
komunikacija.

Informacije, potrebne za opravljanje dela, so dostopne | [ O O O O
in pravoCasne.

Sodelavci me podpirajo pri opravljanju mojih nalog. O |0 |0 |0 |O
Na delovnem mestu so medosebni odnosi pozitivni. O O O O O
Delovni pogoji in motivacija: 1 2 3 4 5
Sistem nagrajevanja je pravi¢en in spodbuden. O O O O O
Imam moznosti za napredovanje znotraj organizacije. | O O O O O
Prejemam redne in konstruktivne povratne informacije |0 |0 |0 |0 |0O
0 svojem delu.

Delovno okolje omogo¢&a varno in prijetno delo. O O O O O
Imam na voljo dovolj virov in opreme za uspe$no | [ O O O O
opravljanje nalog.

Ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem je | O O O O O
ustrezno.

Pogojno vprasanje (prikaze se, Ce je pri katerem koli vprasanju odgovor 1 ali 2):
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Kaj bi po vasem mnenju lahko izboljSali na podro¢ju organizacijske klime? (odprto
besedilno polje)

IZGORELOST Ocenite trditve na lestvici od 1 do 5 (1 = nikoli, 2 = redko, 3 = ob&asno,
4 = pogosto, 5 = vedno)

Custvena izérpanost: 1 2 3 4 5
Pogosto ¢utim utrujenost in iz&rpanost zaradi dela. o |0 |0

O
O

Imam teZzave pri vzdrZevanju ravnoteZja med delomin |0 |0 |O |O |O
zasebnim Zivljenjem.
Moje delo me pogosto Custveno in fizi€no izCrpa. o |o |g (O |O

Imam obéutek, da se moje delovne obveznostinenehno |0 |0 |0 |0 |O
povecujejo.
Obc¢asno razmiSljam o tem, da bi zamenjal/a sluzbo |0 |0 |0 |0 | O
zaradi preobremenjenosti.
Pogosto imam obcéutek, da nimam veé energijje za |0 |0 |O |O |O
opravljanje dela.
Pocdutim se preobremenjenegalizCrpanega =zaradi |00 |0 |0 |0 | 0O
zahtev delovnega mesta.

Fiziéni simptomi izgorelosti: 1|2 3 4 |5
Kljub zadostnemu poc€itku in spanju se pogosto ne |0 | O O O |0
pocutim spocito.
Pogosto imam glavobole ali migrene o |0 O O |0

Pogosto ob&utim bolecine v miSicah ali napetost vtelesu. | O | O O O |0
Imam tezave s spanjem (nespecnost, pogosto zbujanje, | 0 | [ O 0o |0
nemiren spanec).
Pogosto zbolevam ali opazam oslabljen imunski sistem. | O | O 0 O |0
Imam prebavne tezave (npr. bolecine v Zelodcu, slabost,
prebavne motnje).

Obcutim razbijanje srca ali poviSan sréni utrip, kadarsem | O | O O O |0
v sluzbi ali razmisljam o delu.
Tezko se zberem ali osredotolim na delo, opazam |0 | O O O |0
pogostejSo pozabljivost.

Depersonalizacija: 1 2 3 |4 |5
V¢asih imam obdutek, da se do sodelavcev ali strank | O O O O O
vedem brezbrizno ali cini¢no.
Imam obdutek, da me delo oddaljuje od sodelavcev ali |0 |0 |O |O |O
strank.
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Zmanjsan ob¢utek osebnih dosezkov:
Pocutim se, da ne prispevam veliko k organizaciji.

Pogosto imam ob&utek, da moje delo ni cenjeno.

[ I
O|ojga|nN
O0oo0|w»
O|gojg|s
O|ojgo|o

Obcutim pomanjkanje zadovoljstva pri opravljanju
svojega dela.

Pogojno vpraSanje (prikaze se, Ce je pri katerem koli vprasanju odgovor 4 ali 5):
Katere ukrepe bi predlagali za zmanjSanje izgorelosti? (odprto besedilno polje)

DODATNA VPRASANJA (Odprti odgovori)

Kateri vidiki organizacijske klime najbolj vplivajo na vase pocutje na delovnem mestu?
(odprto besedilno polje, do 500 znakov)

Ali ste v zadnjem €asu doZiveli kakSne stresne situacije, ki so bile povezane z vasim
delom? (odprto besedilno polje, do 500 znakov)

Kaj bi predlagali, da bi se izboljSala organizacijska klima in zmanj$ala izgorelost med
zaposlenimi? (odprto besedilno polje, do 500 znakov)
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