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NASLOV

Fluktuacija in absentizem v podjetju Hit

1ZVLECEK

Absentizem v najSirSem pomenu besede pomeni odsomalela, fluktuacija pa
menjavanje zaposlitve. Gre za pojava, ki predsatljaktivno problematiko in
katerih obravnava je stalno prisotna v obliki anallankov, znanstvenih publikacij
in knjig. Potreba po analiziranju izhaja iz postedki iz pojavov izhajajo, in
negativnih dinkov, ki jih imajo posamezniki, podjetja in v kém fazi tudi celotno
drzavno gospodarstvo. V podjetju Hit se v preteklgojavoma ni posv&lo
posebne pozornosti. Cilj gujoce diplomske naloge je sistemska obravnava
podatkov absentizma in fluktuacije ter détev predvidenih ukrepov, ki izhajajo iz
dejanskega problemskega stanja. V prvem delu nadoge tako opisali teorene
definicije pojavov, v drugem pa smo predstavili asegke podatke o stopnjah
absentizma in fluktuacije v podjetju Hit. Dglb smo tudi trende za obdobje zadnjih
let in primerjavo s povpt§ slovenskih podjetij. V zadnjem sklopu naloge sgiede
na pridobljene podatke in opredeljene mozne vzrsleglnje doléili v nekem SirSem

okviru ter podali skupek predlogov oziroma smerraeeSevanje problematike.

KLJU CNE BESEDE
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zagotavljanje nasledstva



TITLE

Staff turnover and absenteeism in the Hit Company

ABSTRACT

Absenteeism in its broadest sense means absemeenModk, whereas staff turnover
means change of employment. These are two eveatgdpresent an active issue
and which discussion is constantly present in tmenfof analysis, articles, scientific
publications and books. The need of analysing sifisen the consequences, which
are arising from those two events, and negativeceffthat individuals, companies
and the entire state economy have. In the pastiith€ompany did not give special
attention to these two events. The aim of this Bawhthesis was to handle
systematically the data regarding the absenteersinstaff turnover and to define
measures envisaged arising from the actual situatidhe issue. In the first part of
the Bachelor thesis, we have described theoratg@itions of these two events. In
the second part, we have presented the actual mafarding the stages of
absenteeism and staff turnover in the Hit Compayreover, we have defined the
trends for the period of recent years and a comspariof Slovenian companies
averages. In the last part of the thesis, we hafmet the reasons in a broader
context, according to the data collected and ddfpessible reasons, and gave a set

of proposals or guidelines for solving this issue.
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1 UVvOD

Absentizem in nezelena fluktuacija sta ze skorajetOaktivha problema, ki ju je
analiziralo ogromno Stevilo razhih avtorjev. Celovita obravnava tako pojavov
samih, predvsem pa vzrokov, posledic in iskanjetaeSkot tematike sta stalno
prisotna v obliki analiz¢lankov, znanstvenih publikacij in monografij. Ragil®o v
posledicah, ki iz pojavov izhajajo, in negativnitinkih, ki jih imajo posamezniki,
podjetja in celotna nacionalna gospodarstva. Klpbenjeni stalni znanstveni
obravnavi problematike in prizadevanjem za odpragasledic absentizma in
fluktuacije sta pojava Se vedno prisotna. Vzrokheamoznost odprave in potreba po
nadaljnji Studiji problematike tako pojavov samibt kudi posledic je dejstvo, da je

glavni vzrok odsotnosti in fluktuacigovek.

Namen diplomskega dela je predstavitev dosedaongmahnj na podifu absentizma
in fluktuacije, analiza pojavov v podjetju Hit, d., s poudarkom na obdobju po
za’etku splosne ekonomske krize, ki sama po sebi f@ad@gs mozen vzrok
poveanja odsotnosti in odhodov delavcev. Poseben pekdama analizi pojavov v
letu 2010, ko je vodstvo podjetja Hit sprejelo #tev restriktivne ukrepe, ki bi po
vsej verjetnosti morali vplivati na organizacijskbmo in posledino stopnjo obeh
pojavov. Uporabna vrednost diplomskega dela jeedgtavitvi moznih ukrepov za
zmanjSevanje absentizma in fluktuacije oziroma amasijo nastale situacije.

Vsebinsko je naloga sestavljena iz treh sklopov.

V prvem sklopu smo opredelili pojma absentizem lnktliacija. Posebej so
predstavljeni mozni vzroki in pristopi k obravnawojmov. Pri predstavitvi smo

uporabili dosedanja dognanja strokovnjakov preles0 let na teh dveh podijd.

V drugem sklopu so predstavljeni dejanski podatkistopnjah absentizma in
fluktuacije v podjetju Hit. Dol®ili smo tudi trende za obdobje zadnjih let. Predsta
smo tudi primerjavo s povpige slovenskih podijetij. V tem sklopu, ki je bistvedel
naloge, smo iz pridobljenih rezultatov tudi oprédelozne vzroke.

V tretiem sklopu naloge smo opredeljene mozne erd@l@ili v nekem SirSem

okviru ter podali skupek predlogov oziroma smermieezmanjSevanje absentizma



ter zaustavitev ali zajezitev nadaljnje fluktuacij@ bi iz potrebne prerasla v

nezeleno.



2 TEORETICNA IZHODISCA FLUKTUACIJE

2.1 Opredelitev fluktuacije

Pojem fluktuacija je \Slovarju slovenskega knjiznega jez{R800) opredeljen kot
menjavanje zaposlitve, ptiemer je kot primer uporabe navedeno, da »neurejene
razmere v podjetju povz¢ajo zelo veliko fluktuacijo«. Eden od moznih razlege
tako naveden ze v slovarju. Odhode delavcev jatrettlomestiti z novimi delavci,
kar je navadno povezano z motnjami v procesu dejavarganizacije. S statid
delodajalca lahko fluktuacijo delimo na Zeleno eZeleno. Zelena fluktuacija je
tista, ki prestavlja potreben nov zagon organieacipzelena pa navadno predstavlja
dodatne stroSke podjetja, slabsSo kvaliteto opraeelja dela in nakazuje na potrebo
po dola@enih spremembah v podjetju. Vsaka organizacija nopradeliti mejo med
Zeleno in neZeleno fluktuacijo. Pojav podatkovnaedplimo kot razmerje (v
odstotkih) med Stevilom ljudi, ki v datenemc¢asovnem obdobju sluzbo zapusti, ter
vsoto celotnega Stevila zaposlenih wetbu opazovanega obdobja, ptaeega za
Stevilo na novo zaposlenih delavcev v opazovanemolgin (Kako izréunamo
stopnjo fluktuacije?, 2010). Nalno velja, da je stopnja pojava, ki je nizja 0d%0
opredeljena kot normalna. To velja predvsem za gifadj ki n&rtno zaposlujejo
nove delavce zaradi potrebe po nekem novem zaddad.ta podjetja se dalno
uvr&a tudi podjetje Hit.

2.2 Vzroki za fluktuacijo
Obravnava vzrokov fluktuacije pomeni obravnavo ogelv neZelene fluktuacije
oziroma razlogov, ki podjetju predstavljajo dodatskeosSke in slabSo kvaliteto
opravljenega dela. Datdev vzrokov je predpogoj za odpravo fluktuacijdjuni
vzroki za fluktuacijo so (Fluktuacija, 2010):

» slabi medsebojni odnosi,

* medsebojno nespostovanje,

* omejevanje svobode pri delu,

» slabi delovni pogoji,

* nezanimivo delo,

* nizke moZznosti izobrazevanja,

* pomanjkanje motivacije,



e stresno delo,
* neustrezno finatno nagrajevanije,

e ovire pri napredovanju.

Poleg obiajnih subjektivnih (stresno delo ...) in objektivrridzlogov (slabi delovni
pogoji ...) poznamo Se dva dejavnika, ki vplivatastapnjo fluktuacije, na katero
ima vodstvo neposreden vpliv:

» organizacijska kultura,

» organizacijska klima.

Organizacijska klima je skupni naziv za¢mavedenja in zaznavanje medsebojnih
odnosov Vv organizaciji. Organizacijska kultura pa ®sanasa na temeljne
predpostavke in vrednote znotraj organizacije. Ogljgjejo jo strategija, vizija,

poslanstvo in vrednote podjetja.

2.3 Vrste fluktuacij

Iz same opredelitve pojma fluktuacija in vzrokowmnpaizhaja, da je fluktuacija
pojav, ki ni dol@ljiv zgolj z eno formulacijo in ga je treba razumetve: vidikov.
Razlini teoretiki zato pojem tudi razho delijo. V nadaljevanju predstavljamo

najpogostejSe delitve.

2.3.1 Prostovoljna in neprostovoljna fluktuacija

Dess in Shaw (2001) delita fluktuacijo na prostgwmin neprostovoljno. Fluktuacija
nastopi s prekinitvijo delovnega razmerja, ki gakla delavec odpove kadarkoli in
brez razloga, medtem ko lahko delodajalec pogodtrapmslitvi odpove samo v

primerih, dol@enih z zakonom.

O prostovoljno fluktuaciji govorimo, ko zaposlenregine delovno razmerje na
lastno pobudo, o neprostovoljni fluktuaciji pa, ¥®mu pogodba o zaposlitvi prekine

zaradi volje delodajalcev ali zakonskih d&lo

2.3.2 Pozitivna in negativna fluktuacija
O pozitivni fluktuaciji govorimo, ko imajo odhodiethvcev pozitivhe &inke za

podjetje. Osnovni primeri pozitivne fluktuacije @éorjarcic, 1994):



» odhodi nesposobnih zaposlenih,
» odhodi nestanovitnih delavcev, ki v podjetju nimajmbicij po poklicnem
razvoju,

» odhodi v primeru prevelikega Stevila zaposlenih.

Negativno fluktuacijo predstavljajo odhodi delavckvjih organizacija potrebuje za
doseganje ciljev. Vzroki so lahko objektivnega caja (npr. selitev delavca) ali
subjektivnega zr@mja (npr. nezadovoljstvo delavca). Negativna flakija je tista
nezelena fluktuacija, ki jo mora podjetje obvladmv&er navadno predstavlja
zmanjSano produktivnost in kvaliteto ter viSje Ske.

2.3.3 Potrebna, normalna in zaskrbljujo¢a fluktuacija
Franca in Lobnikar (2008) dalata fluktuacijo:

* do 5 % na letni ravni kot potrebno,

* do 7 % na letni ravni kot normalno,

* nad 10 % na letni ravni kot zaskrbljdg

Sicer pa omenjene stopnje fluktuacije r&aliteoretiki razléno dolaiajo. Podjetja, ki
nartno zaposlujejo nove delavce zaradi potrebe pahnskezih idejah, imajo za
normalno fluktuacijo tisto, ki Se ne presega 20 Rakgna je stopnja fluktuacije v
SLO, 2004).

Dolo¢ena stopnja fluktuacije je prisotna v vsaki organig. Podjetje mora glede na
celo vrsto raztinih dejavnikov (npr. vrsto dejavnosti, ki jo opri@aylsamo dolditi
tisto potrebno stopnjo fluktuacije, ki je za nekwvaj in rast podjetja potrebna in
normalna, ter stopnjo, na kateri mora sprejemdodme ukrepe.

2.3.4 Planirana in neplanirana fluktuacija

Dolo¢eno stopnjo pojava lahko planiramo, in sicer predvpredvidene upokojitve
in prekinitev delovnega razmerja z delavci, ki imppgodbe o zaposlitvi za dékn
cas. N&elno je planirana fluktuacija obvladljiva s stalS organizacije in na
poslovanje podjetja ne vpliva negativho. Neplarorafuktuacijo pa navadno
predstavljajo odhodi delavcev, ki jih organizaaie morejo predvideti, navadno pa
je povezana z nezadovoljstvom delavcev v podjé&tgplanirani odhodi delavcev za

podjetje navadno predstavljajo dodatne stroSke ssmpm@mnja novih delavcev,
5



zmanjSano produktivnost ali slabSo kvaliteto. Orgacije delujejo v smeri
zmanjSevanja takih odhodov z raznimi prijemi ozieojih na podlagi nekih preteklin
izkuSenj in statistinih podatkov kljub vsemu ocenijo in s tem sprenenij

planirane.



3 TEORETICNA IZHODISCA ABSENTIZMA

3.1 Opredelitev absentizma

Pojem absentizem je Slovarju slovenskega knjiznega jez{R®00)opredeljen kot
izostajanje od dela oziroma odsotnost. Sama baskdm iz latinske beseddsens
katere prevod je tudi odsotnost. NajSirSe je tgh@deljen kot vsakrSna odsotnost ne
glede na vzroke, pojavne oblike in trajanje odsstinp dela. V literaturi najdemo
tako natatinejSe kot tudi zelo razine opredelitve pojma absentizem. V preteklih
letih je bilo na temo tega pojava objavljenih pré&@® knjig in publikacij (Harrison
in Martocchio, 1998). Zelo uveljavljena je delitea prostovoljno odsotnost z dela,
za katero ni objektivnega in konkretnega razloga,neprostovoljno odsotnost, za
katero obstajajo objektivni razlogi, kot so poskedbolezen ali drugi razlogi, ki se
jim ne moremo izogniti. Treba je poudariti, da sevetini primerov definicija
oziroma obravnava absentizma nanaSa na t. i. Z@enrsabsentizem ali odsotnost z
dela zaradi bolezni. Pojav podatkovno opredelimbdealez (v odstotkih) razmerja
med Stevilom dni odsotnosti zaposlenih in Stevilmseh delovnih dni vseh

zaposlenih.

3.2 Pristopi k obravnavi absentizma
V preteklosti uveljavljeni nani razlage absentizma temeljijo predvsem na
posameznih vidikin obravnavanega problema, danedaplko razloge za pojav

razdelimo v tri osnovne skupine (Odsotnost z delalik stroSek za podjetja, 2010):

* subjektivni razlogi posameznika, ki so povezani pegavim osebnim
zadovoljstvom pri delu,

» organizacijski razlogi, ki so povezani z delovnikolem,

« SirSi druzbeni razlogi, ki niso omejeni zgolj nacstno dogajanje v podjetju,

ampak so povezani tudi z okoljem.

Z uposStevanjem vseh navedenih razlogov doseZermuwitebbravnavo absentizma.

3.2.1 Individualni pristop
Individualni pristop izhaja iz predpostavk, da gme odsotnosti z dela za osebno
odlcacitev delavca in da je nezadovoljstvo pri delu tisizlog, ki dol@a izostanek z

dela. Vzroki za delasevo odl@itev o izostanku so:
7



* posameznikove lastnosti (osebnost, vrednote, pd&ilso),

* reakcija posameznika na vpliv oziroma drazljaj edlodnega okolja (vrsta
dela, tezavnost dela ...),

» reakcija posameznika na vpliv SirSega okolja (drsko Zivljenje, upravljanje

S prostiméasom ...).

Raziskave, opravljene v preteklosti, so sicer pletrdovezavo med zadovoljstvom
posameznika in odsotnostjo, odkrile pa so tudi,zddovoljstvo ni edini razlog

absentizma.

3.2.2 Socialnopsiholoski pristop

V bistvu gre za kritiko individualnega pristopa.c@inopsiholoski pristop sta leta
1978 prva opredelila Steers in Rhodes (The inflaesfanotivation to attend, 2002).
Na podlagi ogromnega Stevila empiniih raziskav, ki sta jih opravila, sta ugotovila,

da sta bistvena dejavnika prisotnosti na delu dage

* motivacija za prisotnost na delu,

e sposobnost priti na delo.

Motivacija za prisotnost na delu naj bi bila od@sod samega zadovoljstva na delu
ter neke osebne, ekonomske in socialne potreberipotqosti ne glede na neko
osebno odlgitev o prisotnosti posameznika. Pri socialnopsiBkdéon pristopu se
predpostavlja, da je odlitev o odsotnosti povezana s posameznikovim SirSim

okoljem in se sprejema v nekem SirSem druzbenertekstu.

3.2.3 Ekonomski pristop

Ekonomski pristop k obravnavi absentizma odkrivaedgsem vpliv zunanjih
dejavnikov nanj. Zunanje dejavnike opredelimo z bosmi zn&ilnostmi
posameznika in zunanjimi motivacijskimi dejavnikPri ekonomski teoriji sta

pomembni dve postavki:

* posameznikovi razlogi za odiitev o odsotnosti,

« dopustna stopnja odsotnosti za delodajalca.



Po teoriji kompenzacijske razlike v p&h (Odsotnost z dela — velik stroSek za
podjetja, 2010) se bodo zaposleni proti deleemu plailu pripravljeni odrei
doloteni odsotnosti. Obratno pa, ker absentizem preljistansok stroSek za

delodajalca, bo pripravljen ponuditi moznost odestnle ob nizjem plkélu.

3.2.4 Interdisciplinarni pristop

Sodobni oziroma interdisciplinarni pristop k obravhabsentizma pomeni zdruzitev
obravnave vseh treh predhodno omenjenih pristogavcelovito razumevanje in
obravnavo absentizma je torej treba upoStevati takalividualni in
socialnopsiholoski kot tudi ekonomski pristop. Stgpabsentizma med rashimi
podjetji ali posameznimi oddelki istega podjetjalaloko zelo razline. Absentizem
je namre odvisen od materialnih Elovekovih potreb. Stopnja zadovoljstva in s tem
odsotnost je odvisna tudi od pripadnosti. Ravna tata pomembna motivacija in
zadovoljstvo pri delu. Posameznik se v praksi zstemek ol@iajno odl@i, ko se
nakopti ve¢ vzrokov in je odsotnost nek beg pred vsemi temokiz

3.3 Zdravstveni absentizem

Pri obravnavi absentizma z vidika obravnave podatlse analitiki navadno
osredotdajo na t. i. zdravstveni absentizem. Navadno jesdgien kot z&asna

odsotnost od dela, ki nastane zaradi bolezni, ptiskwoi delu ali zunaj dela, zaradi

nege ali spremstva druzinskefiana oziroma izolacije.

Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (v nedahju ZZZS) absentizem
dolota kot zg&asno zadrzanost od dela s pravico do nadomestt®.pGre za
pravico, ki sicer izhaja iz dela, lahko pa jo rammo tudi kot ukrep s podia
socialne varnosti (Bagari in Butala, 2004).

3.3.1 Zakonske dolabe

V diplomski nalogi smo pri obravnavi podatkov ablisana analizirali zéasne
odsotnosti od dela s pravico do nadomestilacegl@ziroma t. i. zdravstveni
absentizem, zato je smiselna predstavitev pogopmd katerimi so zaposleni
upraviceni do omenjenega nadomestila. To pogrourejata Zakon o delovnih
razmerjih (2002, v nadaljevanju: ZDR) ter Zakon drawstvenem varstvu in

zdravstvenem zavarovanju (2006, v nadaljevanju: ZZ\V Nekatere dokbe o
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pravici do nadomestila opredeljuje tudi Zakon o aavanju in zaposlovanju za

primer brezposelnosti (2006, v nadaljevanju: ZZPB).

/DR

— Tretji odstavek 137¢lena doléa, da delodajalec izplaje nadomestilo
place iz lastnih sredstev do 30 delovnih dni za posamexsotnost z
dela, vendar ne vekot 120 delovnih dni v koledarskem letu. Deda
velja v primerih nezmoznosti delavca zaradi boleainipoSkodbe, ki ni
povezana z delom.

— Cetrti odstavek 137¢lena dol@a, da v primeru nastopa dveh ali¢ve
zaporednih odsotnosti z dela do 30 delovnih dkiaprekinitev med eno
in drugo odsotnostjo traja v posameznem primeruj kandeset delovnih
dni izplata delodajalec z&as nadaljnje odsotnosti od prekinitve dalje
nadomestilo plée v breme zdravstvenega zavarovanja.

s ZZNZZ

— 31.¢len dola@a, da je osnova za hadomestilo po¥peemeséna plaa in
nadomestila oziroma povgma osnova za pido prispevkov v
koledarskem letu pred letom, v katerem je nastalasna zadrzanost od
dela. Osnova se spreminja skladno z rastjo pdéwngrepla vseh
zaposlenih v Republiki Sloveniji. V primeru zadrdah od dela zaradi
poklicne bolezni, poSkodbe pri delu, presaditveegavtkiva in organov v
korist druge osebe, posledic dajanja krvi ter izipda ki jo odredi
zdravnik, nadomestilo znaSa 100 %. Za zadrzanodetadzaradi bolezni
znaSa nadomestilo @a 90 %. V primeru zadrzanosti od dela, ki je
posledica poskodbe izven dela, nege druzinskige ali spremstva, pa
nadomestilo znaSa 80 % osnove. Nadomestildeptee sme biti manjSe
od zajandene pl&e in ne sme biti viSje od pla, ki bi jo zavarovanec
dobil, ¢e bi delal, oziroma od osnhove, po kateri jgagu zadrzanosti od
dela zavarovan.

— 34.¢len dola@a, da v primeru Zamsne nezmoznosti za delo zavarovanca
osebni zdravnik ali zdravniSka komisija napoti naalidsko komisijoge
oceni, da ni ptiakovati povrnitve delovne zmoZznosti. V primeru
prekinitve delovnega razmerja zavarovancu pripatimestilo plée Se

za najvé 30 dni z&asne nezmoznosti po prenehanju razmeéf@apa je
10



zadrzanost nastala zaradi poskodbe pri delu alligmak bolezni, je
zavarovanec do nadomestila uptawi, dokler ni spet zmozen za delo.

— 30. ¢len dola@a, da je zavarovanec zaradiasne zadrzanosti od dela
upravicen do 7 delovnih dni nadomestila za druzinskéigaa, s katerim
zivi v skupnem gospodinjstvu, za otroka do star@sket ali starejSega
otroka, ki je tezje dusSevno ali telesno prizadatdp 15 delovnih dni. O
upravicenosti odlga osebni zdravnik. Imenovani zdravnik lahko v
primerih, ko je taka odsotnost potrebna zaradi deega poslabSanja
otrokovega zdravstvenega stanja oziroma v drugémiaih primerih,
tudi podaljSa trajanje pravice do nadomestila osghrdohodka za nego
otroka, in sicer do 6 mesecev. Na predlog strokgan&olegija
Klinicnega centra Ljubljana — Pedigtra klinika lahko imenovani
zdravnik odobri tudi pravico do nadomestilagg@anemu od starSev, ko
je tak otrok v bolniSnici. To pravico je mozno uyeeljati do
dopolnjenega 18. leta otrokove starosti.

— 29.¢len dola@a, da gre nadomestilo v breme zdravstvenega zaamajeov
od prvega dne zadrzanosti na podlagi mnenja osabrzelgavnika
oziroma pristojne zdravniSke komisije v primerugaditve zivega tkiva
in organov v korist druge osebe, posledic dajaméa, knege ozjega
druzinskegaclana, izolacije in spremstva, ki ju odredi zdrayntler
poSkodb. V vseh drugih primerih pa od 31. dne zauvti od dela.

s ZZPB
— 2. odstavek 17. klena doléa, da ima do nadomestila pravico tudi
brezposelna oseba, ki je med nastankom brezposedtiasb njej postala

za delo nesposobna zaradi bolezni.
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4 PREDSTAVITEV PODJETJAHIT, D. D.

4.1 Poslanstvo

Poslanstvo podjetja je z znanjem, profesionalninstppom in podjetniSkim
duhom ustvarjalno razvijati vrhunsko in Siroko dmgsto ponudbo iger in
spremljevalnih storitev, ki so gostom v uzitek, egtitev in zabavo
(Poslanstvo, 2011).

4.2 Splosni opis

Tako krovna druzba Hit, d. d., kot tudi odvisne ztre Hit Alpinea, d. d., Casino
Kobarid, d. d., Hit Coloseum, d. o. 0., Hit Montgn® d. 0. 0., so vodilne v Evropi v
igralniski in zabaviéni ponudbi. Posebej jih odlikuje inovativen in igtgan pristop
do zabavi&ne dejavnosti. V navedenih enotah se ponujajo koatja zabave,
velika izbira iger na igralnih mizah in igralnih tamatih, koncerti, kulina¢ha
ponudba, nastanitev in druge storitve, ki gostorko tamog@ajo raznovrstno
prezivljanje prosteg&asa. Skupina Hit spada med ndjeetovrstne ponudnike v

Evropi z naslednjimi kapacitetami (Med najymi v Evropi, 2011):

» 7 igralnisko-zabavisih centrov,
* 1 turistini resort,

* 1ligralnica,

* 1ligralni salon,

* 11 hotelov,

» 1 potovalna agencija,

» vec kot 2300 hotelskih lezis

» 2000 konferetnih sedezev,

* ved kot 4000 igralnih avtomatov,

e 215igralnih miz.

4.3 Zgodovina in razvoj podjetja
Nastanek druzbe sega v leto 1983, ko sta se hat&liR Gostinstvo Rozna Dolina
zdruzila v podjetje DO HGP Gorica s 310 zaposlenMaslednje leto je bila odprta

prva igralnica v hotelu Park v Novi Gorici pod pouiteljstvom Casinoja PortoroZz.
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Dve leti kasneje se je podjetje preimenovalo v DID.Hme odtlej izraza dejavnost

novega podjetja: hoteli, igralnice, turizem.

V naslednijih letih so se obnavljale stare in pusdivale Se druge gostinske enote,
povetala pa se je tudi igralnica Park, ki je v letu 1988i¢ presegla poslovanje
portoroSke igralnice. Leta 1989 je podjetje HIT ddmovo igralnico Hit Casino
Rogaska Slatina v Rogaski Slatini, ki se danes ujgefasino Fontana. Leta 1990
sledi odprtje igralnice Hit Casino Kranjska GoraKvanjski Gori, ki se danes
imenuje Korona, Casino & Hotel, in Tolminu. LetaOP9e sledila otvoritev igralnice
na Ot@cu, v septembru 1993 pa v Novi Gorici prvi igrakaszabavigni center v
Evropi, imenovan Perla, ki ga je ze v prvem letlodanja obiskalo 780.000 gostov.
V naslednjih treh letih se je obisk v vseh Hitowgnalnicah zaradi naragjocega
povpraSevanja le Se paweval. V letu 1994 je bila v hotelu Perla dograjena
konferetna dvorana in takrat se je podjetjetela ukvarjati tudi z organizacijo
manjih kongresov in poslovnih gemj. Leta 1997 je HIT v Sempetru odprl vrata
svojega Sportnega centra in prenovljenega hotgta.Lieto 1999 je potekalo v
znamenju posodobitve igralnice v Kranjski Gori irospdobitev igralnisSko-
-zabavignega centra Perla. Hiter razvoj igralniStva je wntebdobju omogala
zastarela in ohlapna zakonodaja na tem pgdroin seveda nardgjoce
povpraSevanje po igralniSko-zabawvis dejavnosti. Leta 1993 je drZzava dqala
aktivneje urejati podige igralniSke dejavnosti. Nedodelana sistemskaiskafna
regulacija igralniStva v Sloveniji od 1994 naprkij,sta se ji pridruzili Se izjemna
dodatna finatna obremenitev kot posledica progresivhega posebpegmetnega
davka od posebnih iger na &en zakonska prepoved investiranja, posodabljenja
Siritve ponudbe, sta nadaljni razvoj Hita zausta{{lorporacjiska strategija Hita,
1998, str. 118). Leta 1999 so bile podjetju doajéudi koncesije in lastninskega
preoblikovanja igralnic je bilo konec. Hitu je bikstrani drzave dovoljena delna
prenovitev igralniSko-zabawisega centra Perla in razSiritev zab&we&ga centra v
Kranjski Gori. Obdobje 1993-1998 tako predstavlja podjetje obdobje
neizkori€enih priloznosti. Popolna zaustavitev razvoja zkapéet je podjetju in

slovenskemu turizmu nasploh povata izredno Skodo.

Naslednji razvojni korak tako podjetje naredi Selletu 2001 s prenovo in Siritvijo

centra Perla. V istem letu sledi tudi nakup hotdiestral vCrni Gori, umestitev
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igralnice v hotel in s tem nastanek skupine Hitslednje leto je podjetje odprio nov
igralniSko-zabaviéni center Coloseum Club v Sarajevu v Bosni in Hgosni ter
kupilo podjetie HTP Gorenjka s pripad&jmi hoteli. Naslednje wge investicije
podjetja sledijo leta 2004 z nakupom hotela SpikGezdu Martuljku, odprtje
igralniSko-zabaviénega centra Aurora v Kobaridu ter nakup podjetjaidas hoteli,
Kranjska Gora. Istega leta Hit investira tudi vipreo hotela Maestral, ki se danes
imenuje Maestral, Resort & Casino. V letu 2006 istednvesticiji, ki sta za
poslovanje druzbe Hit zelo pomembni, in to je odpriovega hotelskega krila v
centru Perla ter odprtje igralnega salona Drive-iNrtojbi. Naslednje leto je bila
opravljena prenova centra Park. Istega leta je iskuHit v svojo ponudbo dodala
dva igralniSko-zabavi®a centra, in sicer Kristal v Umagu na HrvaskenMiond v
Sentilju. Investiralo se je tudi v nakup hotela iewm Bovcu, katerega obnova sledi v
naslednjem letu. V letu 2008 je bil izveden tudkugaigralnega salona Casino Larix
v Kranjski Gori. Zadnji razvojni potezi podjetjaasbili odprtje novega centra
dobrega péutja Spa Perla v centru Perla leta 2009 ter ureditorane za igranje

pokra Poker room v Perli.

Trdimo lahko, da je druzba Hit oblikovala zab&wiSturizem v Sloveniji, saj se je
odlatila za celovito ponudbo oziroma za povezanost mggala s kakovostno
hotelsko, gostinsko, trgovsko, zabawié, Sportno, turistho, konferetino in

kulturno ponudbo. Podjetju je bil vzor ameriski ftigralniStva, ki je namenjen
mnozicam. Trenutni paradni konji podjetja so zaBanicentri s celovito ponudbo,

in sicer v Parku, Perli in Kranjski Gori.

4.4 Organizacijska shema podjetja

Skozi zgodovino podjetja se je njegova organizkaijstruktura zelo spreminjala.
Zadnja sprememba organizacije podjetja je biladewma 1. oktobra 2010; danasnja
organizacijska struktura krovne druzbe Hit je pzikaa na sliki 1

(Makroorganizacijska shema podjetja, 2011).
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Projekti: HIT d.d. Stabne sluzbe:

¢ Vodjaprojekta . *  Upravljanje odvisnih druzb
*  Vodjaprojektov v tujini J Nova GOI'Ica *  Kontroling
Predsednik uprave Stabna delovna mesta:
Revizor poslovanja
élani uprave Koordinator za varnost

Predstavnik za odnose z javnostmi
Referent za odnose z javnostmi
Vodja organizacije

Organizator poslovanja

Kabinet uprave

o e o o o o

Igralnistvo in Trienie Ekonomika in Kadrovsko Tehnicno
turizem J finance pravno podrocje podrocje

Slika 1: Organizacijska shema druzbe Hit
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5 PODATKOVNA PREDSTAVITEV FLUKTUACIJE V PODJETJU

5.1 Stopnja fluktuacije v Hitu

Za analizo podatkov, iskanje vzrokov in nadaljnpregemanje raznih ukrepov za
obvladovanje fluktuacije posameznega podjetja jessima obravnava podatkov po
letih oziroma zasledovanje trenda v posameznemefadjprimerjava z nekimi

povpreji stopenj fluktuacije in seveda primerjava trenddrimerjalno obdobje

obsega leta od 2006 do 2010. Obdelovanje podatkex) lptom 2006 na neki &ia

ni smiselno zaradi Siritve kapacitet podjetja v telmdobju. Obseg poslovanja v
omenjenem obdobju, v smislu Stevila poslovnih epat,je priblizno enak, kar je
realna podlaga za obravnavo stopnje fluktuacijkarige razlogov in ukrepov za
njeno obvladovanje. Poleg navedenega je obravnadatkov smiselno razdeliti tudi
na hotelsko-gostinski in igralniSko-strokovni dehredvsem zaradi boljSega
razumevanja prikazanih podatkov. V gostinstvu segédobju od leta 2006 do 2010
spreminjala predvsem logika upravljanja gostinsiitot, kar neposredno vpliva na

Stevilo zaposlenih delavcev in s tem na stopnjkt@lacije na tem podegu.

5.1.1 Prikaz podatkov gibanja Stevila zaposlenih v opazanem obdobju

Podjetje Hit v svojem informacijskem sistemu vodidenco tako Stevila zaposlenih
kot tudi prihodov in odhodov zaposlenih delavcev.tabeli 1 so predstavljeni
podatki Stevila zaposlenih na dan 1. januar posasgz leta, ki ga bomo kot
podatek uporabili za izéan stopnje fluktuacije.

Tabela 1: Stevilo zaposlenih v podjetju Hit

Stevilo zaposlenih
Hit, d. d.
2006 | 2007| 2008 2009 201p
IgralniStvo in strokovne sluzbe 1046 | 1110| 1141 1066 103B
Gostinstvo in hotelirstvo 650 728 795 742 709

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Stevilo prihodov v podjetje v opazovanem obdobjpijgazano v tabeli 2. Vidimo

lahko, da je Stevilo prihodov neprimerljivo viSje 2&etku opazovanega obdobja
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oziroma v obdobju pred splosno ekonomsko krizo.ewl,l ko je Stevilo prihodov
najveje, belezimo tudi prehod trgovin v hotelih igralmiclast podjetja, kar je

posledéno pomenilo dodatno zaposlovanje.

Tabela 2: Stevilo prihodov v opazovanem obdobju

Stevilo prihodov
Hit, d. d.
2006 | 2007| 2008 2009 201Pp
IgralniStvo in strokovne sluzbe 95 107 21 3 4
Gostinstvo in hotelirstvo 99 100 16 7 4

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Pri odhodih delavcev podjetje vodi tudi evidencaohayih razlogov. Sicer v
informacijskem sistemu ni polja »drugo«¢pgaa je naveden konkretni razlog, kot je

predstavljeno v tabeli 3, ki pa je navadno speéeifi oziroma enkraten in ga kot

takega ni smiselno obravnavati v okviru te diplomskloge.
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Tabela 3: Stevilo odhodov po razlogih

Stevilo odhodov po razlogih

Hit, d. d.
2006 | 2007 2008 2009 201p
IgralniStvo in strokovne sluzbe
Pretek pogodbe za délencas 5 1 9 11 7
Upokojitev 8 7 7 5 7
Sporazumna odpoved 13 65 69 17 15
Odpoved s strani delavca 1 0 1 0 d
Odpoved s strani delodajalca 0 1 8 3 176
Ostalo 4 2 2 0 2
SKUPAJ 31 76 96 36 207
Gostinstvo in hotelirstvo

Pretek pogodbe za délencas 3 6 12 13 2
Upokojitev 10 5 2 5 1
Sporazumna odpoved 4 21 5( 21 1B
Odpoved s strani delavca 3 0 0 0 d
Odpoved s strani delodajalca 0 1 1 @ 556
Ostalo 1 0 4 1 0
SKUPAJ 21 33 69 40 71

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)
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5.1.2 lzraéun stopenj fluktuacije v opazovanem obdobju

Stopnjo fluktuacije izr&unamo kot razmerje med Stevilom odhodov ljudi v
dolotenem ¢asovnem obdobju in vsoto celotnega Stevila zapibslenzatetku
opazovanega obdobja, pd@amega za Stevilo na novo zaposlenih delavcev v

opazovanem obdobju oziroma po é&ngl).

st. fluktuacije [%] = it odhodov 100 (1)

$t. zaposelnih v zacetku opazovanega obdobja + st.prihodov

Izratunane stopnje fluktuacij po posameznih letih oparnega obdobja so prikazane
v tabeli 4.

Tabela 4: Stopnje fluktuacij v opazovanem obdobju

Stopnja fluktuacije [%]
Hit, d. d.
2006 | 2007| 2008 2009 201p
IgralniStvo in strokovne sluzbe 2,7 6,2 8,3 3,4 20,0
Gostinstvo in hotelirstvo 2,8 4,0 8,5 53 10,0

Pri odkrivanju vzrokov, predvsem pa posledic fliddie in predvidenih ukrepov je
smiselno dolditi vrsto pojava glede na povaiiitelja odicitve. Smiselno je namée
posebej zasledovati prostovoljno fluktuacijo, kigekazatelj organizacijske klime
oziroma morebitne problematike v podjetju, in njeaeoke, ki so, kot ze navedeno,
lahko:

» slabi medsebojni odnosi,

* medsebojno nespostovanije,

* omejevanje svobode pri delu,
» slabi delovni pogoji,

* nezanimivo delo,

* nizke moznosti izobrazevanja,
* pomanjkanje motivacije,

* stresno delo,
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* neustrezno finaino nagrajevanije,

e ovire pri napredovanju.

Ko govorimo o prostovoljni fluktuaciji, jo lahko ipnerjamo z nezeleno ali
nendrtovano fluktuacijo, ki za podjetje navadno predlta dodatne stroSke
usposabljanja novih delavcev, zmanjSano produksivab slabso kvaliteto. Stopnje
pojava, ko so povztitelji delavci oziroma gre za delé@vo prostovoljno odkitev

in s tem prostovoljno fluktuacijo, so prikazane abeli 5. Razlog prostovoljne
fluktuacije je tako zgolj prekinitev delovnega raaja na delatevo pobudo in

sporazumna odpoved delovnega razmerja.

Tabela 5: Stopnja prostovoljne fluktuacije v opaaoem obdobju

Stopnja prostovoljne fluktuacije [%0]
Hit, d. d.
2006 | 2007 2008 2009 201p
IgralniStvo in strokovne sluzbe 1,2 53 6,0 1,6 15
Gostinstvo in hotelirstvo 0,9 2,6 6,2 2,8 1,8

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

V primeru, ko se delavcu pogodba o zaposlitvi prekiaradi volje delodajalcev ali
zakonskih dolsil, pa govorimo o neprostovoljni fluktuaciji. Nemtovoljna

fluktuacija navadno ni obenem tudi nezelena, ampasisnovi predstavlja nujo
znizevanja stroSkov dela. Stopnje prisiljenih flidtij v opazovanem obdobju so

prikazane v tabeli 6.

Tabela 6: Stopnje prisiljenih fluktuacij v podjetjlit

Stopnja prisiljene fluktuacije [%]
Hit, d. d.
2006 | 2007| 2008 2009 2010
IgralniStvo in strokovne sluzbe 1,14 | 0,74 2,07, 1,78 18,32
Gostinstvo in hotelirstvo 1,74 | 1,45| 1,85 2,40 8,13

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)
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Gibanje stopenj skupne fluktuacije oziroma trendigvalniStvu in gostinstvu so

prikazani v grafu na sliki 2.

25,00%

20,00%

15,00%

—f—Fluktuacija igralnistvo

Fluktuacija gostinstvo

10,00%
[ ] /
5,00% /./\\‘I
0,00% T T T T 1
2006 2007 2008 2009 2010

Slika 2: Stopnje fluktuacij po vrsti dejavnosti

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

PodrobnejSa opredelitev fluktuacij glede na povditeja odlciitve je graftno

prikazana v grafu na sliki 3.
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Slika 3: Stopnje fluktuacij glede na povéitelja odlcitve in vrsto dejavnosti
Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

5.2 Stopnja fluktuacije v Sloveniji

Na Statisttnem uradu republike Slovenije podatka o povprefluktuaciji v
Sloveniji nimajo. Obstajajo sicer statiste raziskave fluktuacije v smislu
seminarskih, diplomskih in raznih drugih strokovipbrciil, ki pa se navezujejo na
konkretna podjetja ali v najboljSem primeru na gasrsko panogo. V diplomski
nalogi bomo kot primerjalni podatek uporabili ocera v Sloveniji povprana
fluktuacija znaSa med 6 % in 9 % (Kaksna je stoghjktuacije v SLO, 2004).
Ocena izhaja iz statishiega podatka fluktuacije v ZDA, kjer velja, da jeba
zaposlitev zamenjati po 4 oziroma 5 letih, in hgzat, da je v Sloveniji ta doba

daljsa.

5.3 Analiza stopnje fluktuacije in dolo ¢&itev razlogov zanjo ter njene
vrste v opazovanem obdobju

Analizo je zaradi nat@mejSega doléanja razlogov in vrste fluktuacije smiselno

pripraviti za posamezno leto opazovanega obdokaaldgi so si v delnem obdobju

lahko zelo razlini in bi bilo pojav napéno obravnavati v celothem opazovanem
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obdobju ter iskati skupne razloge ali celo en skupzlog za ta pojav. Poseben
poudarek je seveda na stopnji fluktuacije in veiferazlogih zanjo v letu 2010. V
tem letu so namtepogoji zunanjega okolja podjetja podobni tistinkratkoraznem

obdobju uvajanja predvidenih ukrepov. Zaradi sledaj smo pojav v letu 2010
posebej analizirali tudi glede na stopnjo izobrazisgh delavcev, ki so podjetje

zapustili.

5.3.1 Leto 2006

V letu 2006 je bila stopnja skupne fluktuacije vaigistvu 2,7 %, v gostinstvu pa
2,8 %, kar je, upoStevajougotovitve France in Lobnikarja (Franca in Lobmjka
2008), v okvirih potrebne fluktuacije, ki je zelema dotok novih idej, potrebnih za
razvoj in rast podjetja. Prostovoljna stopnja fliddtije, ki je neki pokazatelj zdravja
podjetja oziroma organizacijske klime, pa je zna&aolj 1,2 % v igralniStvu in 0,9
% v gostinstvu. Na rezultat zgolj malenkostno valodprtje novega hotelskega krila
v igralniSko-zabaviéhem centru Perla in odprtje igralnega salona Dhive-Vrtojbi,
ker se Stevilo zaposlenih zaradi omenjenih sprementiistveno zveéalo. Dodatno
se je na teh dveh lokacijah zaposlilo skupno zg6ljdelavcev, kar na stopnjo
fluktuacije pravzaprav ne vpliva. Stopnja fluktyacje tudi veliko pod ocenjenim
povpre&jem slovenskih podjetij.

V tem letu lahko govorimo o prenizki fluktuacijie Zlasti zato, ker sta obravnavani
dejavnosti pretezno storitveni in je Zelena flukijea viSja, kot jo opredeljujeta
Franca in Lobnikar (Franca in Lobnikar, 2008). \érévenih dejavnostih, kot sta
gostinstvo in igralniStvo, lahko nangreggovorimo o pretezno rutinskem delu in
posledéno relativni navetianosti zaposlenih po d@enemcasu opravljanja dela.
Zelja podjetja je vsekakor stalna zavzetost zapdsli jo lahko dosegamo tudi z
novimi zaposlenimi. Razloge za tako nizko skupnoedpsem pa prostovoljno
stopnjo fluktuacije je treba iskati predvsem v dielnedsebojnih odnosih v podjetju,
medsebojnem sposStovanju, moznostih dodatnega izelaaja v podjetju,

ustreznem finatnem nagrajevanju in dobrih delovnih pogojih.

5.3.2 Leto 2007
V letu 2007 je znaSala skupna stopnja fluktuaciigralniStvu 6,2 %, v gostinstvu pa

4,0 %. Prostovoljna stopnja fluktuacije pa je ztea%a3 % v igralniStvu in 2,5 % v
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gostinstvu. Na skupen rezultat zgolj malenkostndivap obnova in odprtje
igralniSko-zabaviénega centra Park v Novi Gorici v tem letu, ker gevifo
zaposlenih zaradi omenjene spremembe ni bistveetaloy Dodatno se je na tej
lokaciji zaposlilo 37 delavcev, kar na stopnjo flukcije podijetja vpliva zgolj v
vrednostih reda nekaj desetink stopnje fluktuadjeem letu so v last Hita preSle
trgovine v treh igralniSko-zabavisih centrih, kar je predstavljalo 24 novih
zaposlitev na podegu gostinstva in hotelov. Omenjeni razlogi so polegaljenega
vecanja kapacitet glavni vzrok za nafjye Stevilo novih prihodov oziroma zaposlitev
v podjetju v opazovanem obdobju, in sicer 107 \aligstvu in 100 v gostinstvu.
Stopnja fluktuacije je nizja tudi v primerjavi zexgenim slovenskim povptgm.

Kljub temu, da je fluktuacija v tem letu &éot enkrat viSja v primerjavi z letom

2006, jo Se vedno lahko opredelimo kot Zeleno eaa@otrebno.

5.3.3 Leto 2008

Pojav je pridobil v&e razseznosti v letu 2008, in sicer je skupnattlakija v
igralniStvu znaSala 8,3 %, v gostinstvu pa 8,5 #ostvoljna stopnja fluktuacije pa
je znaSala 6,0 % v igralniStvu in 6,2 % v gostiostV tem letu belezimo najvisjo
prostovoljno fluktuacijo v opazovanem obdobju vaigiStvu, predvsem zaradi
sporazumnih odpovedi delavcev. ¢fiedel teh je posledica prenehanja delovanja
igralnice Kastel na Oteu in igralnega salona Dama v Gornji Radgoni. Nggvje
tudi prostovoljna fluktuacija v gostinstvu, in sicearadi prekinitve poslovanja
restavracije Triglav. Svetovna ekonomska krizagjeotpodijetje prisilila v zaprtje
neprofitnih enot in zaustavitev politike Siritvedemitet ter s tem zaposlovanja. V tem
letu je Stevilo prihodov novih delavcev pribliznetkrat nizje kot leto prej.

Stopnja fluktuacije v letu 2008 dosega ocenjen@esisko povprge. V analizi so
sicer sporazumne odpovedi opredeljene kot prostoxoker pa po zakonu tudi so,
vendar je za analizo organizacijske klime in vzroRaktuacije treba poudariti, da je
bilo delavcem, katerih enote so prenehale s posjewa ponujeno delo v aktivnih
organizacijskih enotah. Nalno so to enote v Novi Gorici, ker je v ostalilerosto
premajhno povprasSevanje, da bi si lahko priuesSvetanje kapacitet oziroma
dodatno zaposlovanje omenjenega Stevila delavcelavbDi, ki imajo druzine in
urejeno Zzivljenje v dont@m kraju, so preprosto raje sprejeli sporazumnamoeib
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delovnega razmerja kot ponujena delovna mestd,ikidda za posledico spremembo
ureditve zivljenja. V tem primeru torej lahko gowno o neki posebni oziroma
relativno ali pogojno prostovoljni fluktuaciji. OlbipoStevanju navedenega lahko
zakljwimo, da je bila glede na stopnjo realne prostowoljituktuacije kljub

poglobljeni ekonomski krizi v letu 2008 organiza&i klima v podjetju Se vedno na

zelo visoki ravni.

5.3.4 Leto 2009

Leta 2009 je podijetje belezilo skupno 3,4-odstdtoktuacijo v igralnistvu in 5,3-
-odstotno v gostinstvu. Prostovoljna stopnja flaktie pa je znaSala 1,6 % v
igralniStvu in 2,8 % v gostinstvu. Tako celotna kadli prostovoljna stopnja pojava
sta bila pod slovenskim povgem in v okvirih potrebne fluktuacije. V tem lete s
je striktno izvajala usmeritev uprave podjetja @aamoslovanju novih delavcev, saj je
bilo na ravni celotnega podjetja zgolj 10 novih esktev delovnega razmerja.
Omenjeno je vsekakor vplivalo tudi na stopnjo flddije.Ce Stevilo novih pogodb
0 zaposlitvi primerjamo s tistimi iz leta 2007, jeopodjetje na novo zaposlilo 207
delavcev, je razlika e kot citna. Stevilo prostovoljnih odhodov delavcev je

primerljivo z ostalimi leti opazovanega obdobja.

Razlogi za tako nizko stopnjo fluktuacije so presims v striktnem izvajanju
usmeritve nezaposlovanja in dobri organizacijskinkl kar lahko sklepamo iz zelo
majhnega Stevila prostovoljnih odhodov delavcevjulikizaostritvi odnosov med
upravo druzbe in sindikati lahko iz podatka prostme stopnje fluktuacije
sklepamo, da organizacijska klima in splosSno zaljstvo zaposlenih v podjetju
nista bila takSna, kot so ju prikazovali predst&vrsindikatov. Treba je sicer
poudariti, da je stopnja fluktuacije zgolj eden pakazateljev zdravja druzbe in ne

neko absolutno oziroma edino merilo.

5.3.5 Leto 2010
V letu 2010 je pojav podrobneje obravnavan zaradbd@nja ukrepov za sanacijo

stanjace bi se izkazala potreba po tem.

Globalna finatina in gospodarska kriza je v letih 2008 in 2009¢mao prizadela

igralniSko dejavnost in oktobra 2009 je uprava deusprejela akcijski ke s
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sanacijskimi ukrepi. Bruto realizacija druzbe jmbeta 2010 na ravni leta 1995, tako
da je bil eden glavnih ukrepov prilagoditev Stewvilalavcev takratnim potrebam
obsega poslovanja. Z reorganizacijo @elwh poslovnih procesov, prilagoditvijo
urnikov poslovanja povpraSevanju in spremembo na&gpaoja delovnegd&asa je
druzba zaradi poslovnih razlogov v letu 2010 odpal@ pogodbo o zaposlitvi
priblizno 230 zaposlenim. Omenjeno se odraza ndnagtih stopnje fluktuacije, ki
je znaSala 20 % v igralniStvu in 10 % v gostins&animiv pa je predvsem podatek
o prostovoljni fluktuaciji, ki je v nasprotju s pakovanji glede na finamo stanje in
sanacijske ukrepe, ki so se sprejemali, zelo niZRenstovoljna fluktuacija v
igralniStvu je namre& znaSala zgolj 1,4 %, v gostinstvu pa 1,8 %. Vseka bilo
glede na vse pretrese v druzbi v tem letdgkovati, vkljuEno s preprosto pretiranim
trendom in cilji stavkanja zaposlenih, viSjo proaifno fluktuacijo. Leta 2007,
oziroma Vv letu pred nastopom negativnih posledabalne krize, je prostovoljna
fluktuacija v igralniStvu znaSala 5,3 %, kar je btiino Stirikratna vrednost
fluktuacije v letu 2010. Ptakovati bi bilo obratno. Primerjalne vrednosti med
letoma 2007 in 2010 so prikazane v tabeli 5. Trebaicer poudariti, da podatek
izkrivlja dejstvo, da prostovoljnih odpovedi s stradelavcev ni bilo, ker so bile
skoraj vse odpovedi dogovorjene med podjetjem pogkenimi kot redne odpovedi
delovnega razmerja zaradi poslovnih razlogov. éggrodjetja za to dogovarjanje je
bilo omenjeno zniZevanje stroSkov dela. Delavci,bkise v primeru programa
preseznih delavcev, kot ga dé&ba Zakon o delovnih razmerjinh (2002n primer
odpovedi véjemu Stevilu delavcev zaradi poslovnih razlogov PodjetniSka
kolektivna pogodba za druzbo Hit, d. d. (2Q04hasli na seznamu preseznih
delavcev, so pgana pobudo podjetja predhodno prostovoljno prekidéglovno
razmerje. Stvar pogajanja oziroma dogovora med stapmni in podjetiem je bila
viSina odpravnine, ki je bila ob pogojno prostomolprekinitvi delovnega razmerja
viSja, kot bi bila v primeru odpovedi #iemu Stevilu delavcev zaradi poslovnih
razlogov. Iz navedenega sledi, da gre \ineprimerov vsekakor za prisilne
odpovedi oziroma neke vrste prisilno fluktuacijokatero pa je nekako skritih tudi
nekaj takih, ki so posledica nezadovoljstva delavé¢emogage je dold@iti, koliko
delavcev je popolnoma prostovoljno prekinilo delovmazmerje, ali drug®

povedano, koliko bi se jih odido za odpoved delovnega razmerja v primeru, ko ne
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bi bili upraviceni do odpravnine. V primeru, ko pogodbo o zapasbdpoveduje
delavec, namgedo odpravnine ni upragen (Zakon o delovnih razmerjih, 2002).

Kljub temu, da lahko sklepamo, da je prava prodjnacfluktuacija nekoliko visja
od izra&unane, je njena stopnja vsekakor presenetljivoanglede na dogajanja v
podjetju v letu 2010. Vpliv odpravnine lahko okwrmanaliziramo tudi s stopnjami
izobrazbe delavcev, ki so se odllo za prekinitev delovnega razmerja. O neki
prisilieni fluktuaciji lahko namr& govorimo pri delavcih z nizjimi stopnjami
izobrazbe. V primeru odpovedi §iemu Stevilu delavcev zaradi poslovnih razlogov,
priprave programa preseznih delavcev in s tem seanpreseznih delavcev, je
kriterij izobrazbe tisti, ki je vPodjetnisSki kolektivni pogodbi za druzbo Hit, d. d.
(2004)opredeljen kot nekaksen izltveni kriterij. V fazi dogovarjanj med vodstvom
podjetja in predstavniki delavcev je natreriSlo do dogovora o neupoStevanju
kriterija dela¥eve delovne uspesSnosti v primeru priprave seznamesepnih
delavcev; delovna uspesnost je sicer viSje poratekriterij od stopnje izobrazbe. V
nadaljevanju so predstavljene stopnje izobrazbe jikoureja Uredba o uvedbi in

uporabi klasifikacijskega sistema izobrazevanjadenjevanja (2006)

* prva raven (1): osnovnoSolsko izobraZzevanje nimprge/nedokotana,
osnovnosolska izobrazba,
* druga raven (2): osnovnosolsko izobraZzevanje \vé$ponje/osnovnosolska
izobrazba,
» tretja raven (3): nizje poklicno in podobno izoleednje/nizja poklicna in
podobna izobrazba,
» (Cetrta raven (4): srednje poklicno in podobno izébranje/srednja poklicna
in podobna izobrazba,
» peta raven (5): srednje tehniSko in drugo strokovtes sploSno
izobrazevanje/srednja strokovna in sploSna izolarazb
» Sesta raven (6): visokoSolsko izobrazevanje prapnge in podobno
izobrazevanje/visokoSolska izobrazba prve stopn@idobna izobrazba:
— podraven 6/1: viSjeSolsko in viSje strokovno izdeneanje/visjesolska,
viSja strokovna in podobna izobrazba,
— podraven 6/2: visokoSolsko izobrazevanje prve g&prisokoSolsko
strokovno izobrazevanje (prejsSnje) in podobno iaabwanje/visokoSolska
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izobrazba prve stopnje, visokoSolska strokovna raxia (prejSnja) in
podobna izobrazba.
 sedma raven (7): visokoSolsko izobrazevanje druggng in podobno
izobrazevanje/visokoSolska izobrazba druge stopnp@dobna izobrazba,
* osma raven (8): visokoSolsko izobrazevanje tret@prge in podobno
izobrazevanje/visokoSolska izobrazba tretje stopnpodobna izobrazba:
— podraven 8/1.: magistrsko izobrazevanje in podobno
izobrazevanje/magisterij znanosti in podobna izotaa
— podraven 8/2: doktorsko in podobno izobrazevanjdfmat znanosti in
podobna izobrazba.

Po ravneh izobrazbe delavcev, ki so podjetje zdpleth 2010, je Stevilo odhodov

predstavljeno v tabeli 7.

Tabela 7: Ravni izobrazbe delavcev, ki jim je delmvazmerje prenehalo leta 2010

ODHODI DELAVVCEV 2010
Raven izobrazbe Stevilo odhodov
1 0
2 29
3 2
4 68
5 96
6/1 23
6/2 45
7 9
8/1 6
8/2 0
Skupaj 278

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Graficni prikaz razmerij odhodov med posameznimi ravrenbrazbe je prikazan v

grafu na sliki 4.
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ml
m2
m3
m4
m5
me/1
m6/2
m7
8/1
mg/2

Slika 4 Delezi delavcv, ki so podjetje zapusti#010 po ravneh izobraz
Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Iz prikazanih podatkov, predvsem pa iz tréga prikaza razmerij ravni izobra,
je evidentno, da druzbe niso zapustili izkhjo ali predvsem delavci z relativno ni:
izobrazbo, ampak vseh ravni izobrazCe pregled poenostavimo in ravni izobra:
zdruzimo v skupine nizjih (1, 2, 3, 4), srednjih) (B vigjih (6/1, 6/2, 7, 8/1, 8)
ravni izobrazbe,ugotovimo, da so odhodi po tako definiranih reh prakttno
popolnoma uravnotezeni, kot je podatkovno predsael v tabeli 8 in grafno
prikazanov torticnem diagramu v grafu na sliki
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Tabela 8: Stevilalelavcev, ki so podjetje zapustili leta 2010 pauzérih ravneh

izobrazbe
ODHODI DELAVCEYV 2010
Raven izobrazbe Stevilo odhodov
Nizja (1, 2, 3, 4 99
Srednja (5) 96
Visja (6/1, 6/2, 7, 8/1, 8/. 83
Skupaj 278

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

m NiZja (1, 2, 3, 4)
B Srednja (5)
m Visja (6/1, 6/2, 7, 8/1, 8/2)

Slika 5 DeleZi delavcevki so podjetje zapustili leta 2010 po zdruzenih ey
izobrazbe

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Glede na predstavljene podatke o ravni izobrazksevdev, ki so podjetje zapustili
letu 2010,ne moremo govoriti o prisiljeni fluktuac, ampak lahko to fluktuacij

opredelimo kot nekaksno stimulirano vrsto pojavdpfavnino pa lahkopredelimo
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kot zelo m@an stimulans oziroma razlog, sicer neformalno, dogenih odpovedi

pogodbe o delovnih razmerjih.
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6 PREDSTAVITEV PODATKOV ABSENTIZMA

6.1 Stopnja absentizma v Hit, d. d.

Absentizem je, tako v sploSnem kot tudi za potmdipeomske naloge, opredeljen kot
zatasna odsotnost od dela, ki nastane zaradi bolpagkodb pri delu ali zunaj dela,
zaradi nege ali spremstva druzinskélpaa oziroma izolacije. Zavod za zdravstveno
zavarovanje Slovenije ga déb kot z&asno zadrzanost od dela s pravico do
nadomestila pk&e. V diplomski nalogi predstavljeni podatki se joranasSajo na tako
imenovani zdravstveni absentizem. Zaradi velikegapgdarskega pomena druzba
Hit gibanje stopenj pojava spremlja od leta 200faseedno prek informacijskega
sistema SAP Hit, d. d. Podatki absentizma se zaggdglede na vrsto delovnega
mesta in glede na tia izpltila nadomestila oziroma nosilca stroSkovnega bremen
odsotnosti. Na Zalost se v podjetju ne obravnavdaiek o razlogu za odsotnost.
Stopnja absentizma ima v prvi vrsti velik vpliv ndhodke obveznega zavarovanja
za izpl&ana nadomestila plana stroSke delodajalcev in na drugi strani vplna
produktivnost oziroma obseg proizvodnje. Opazovabdobje obsega leta od 2006
do 2010. Bistvena je obravnava absentizma v lefil) 2ot odziv na spremembe v
podjetju, obdobje od leta 2006 do leta 2009 paijmgrno za dolditev predhodnega
trenda in primerjalnih podatkov.

6.1.1 Izracun stopenj absentizma v opazovanem obdobju
Stopnjo absentizma iztanamo kot delez (odstotek) razmerja med Stevilom dn
odsotnosti zaposlenih in Stevilom vseh delovnih wsgh zaposlenih v opazovanem

obdobju oziroma po enhi (2).

$t. dni odsotnosti
stopnja absentizma [%] = 100 2
pnyj [ /0] $t. vseh delovnih dni vseh zaposlenih ( )

Podatki, uporabljeni v diplomski nalogi, so bili igwbljeni neposredno prek
aplikacije SAP Hit, d. d., v kateri je stopnja afigema predstavljena kot podatek in

je ni treba posebej ¢anati.
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6.1.2 Prikaz podatkov absentizma v opazovanem obdobju
V tabeli 9 so predstavljeni podatki o stopnjah altigena za obdobje od leta 2006 do
leta 2010 po nanu izplatila nadomestila oziroma nosilcu stroSkovnega bremen

odsotnosti.

Tabela 9: Stopnje absentizma v podjetju Hit od 2886 do 2010 po nosilcu
bremena stroska

Leto V breme podjetja | V breme ZZZS Skupaj
[%] [%]

2006 2,25 1,46 3,71

2007 2,11 1,72 3,83

2008 2,19 2,20 4,39

2009 2,26 2,38 4,64

2010 2,39 2,22 4,61

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Delez zdravstvenega absentizma, ki stroSkovno admgne podjetje, znasSa v
povpreju priblizno 53 %, preostali delez v viSini pribhi@a 47 % pa je v breme
ZZZS. Razmerje je v opazovanem obdobju precej laomiso,ceprav v posameznih

letih prihaja do manjSih odstopan;.

Trend absentizma v druzbi Hit je prikazan na gratu sliki 6. Iz podatkov in
mednarodnih primerjav izhaja, da obstaja dokaj @esmlvisnost med viSino
absentizma v posamezni drzavi in predpisi, ki yoepaavice do zéasne odsotnosti

od dela (Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010).
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Slika 6: Absentizem v podjetju Hit od leta 2006201.0

Vir: SAPHR, Hit, d. d. (2011)

Razliéne Studije tudi na primer dokazujejo, da je polegkanskih doléil,
organizacijske klime in kulture, pojav odvisen tadi starosti zaposlenih. Odsotnosti
naj bi se s starostjo manjSale. Nadalje na odsbtapbkva tudi spol, in sicer naj bi
bile Zenske odsotne #erat kot moski, vendar v povpfje krajSi cas. Pomembno je
tudi dejstvo, ali gre za kadilce, ki naj bi bilpovpreju SibkejSega zdravja; vpliva pa
Se vrsta dejavnikov, ki so &&no tezje obvladljivi s strani podjetja in smo gh
potrebe diplomske naloge oziroma ugotavljanja \gplekonomske krize na pojav
vzeli kot konstantne vrednosti skozi opazovano bpEloKer gre za opazovano
obdobje petih let, kar je s stal#& spreminjanja starostne strukture zaposlenih
dolocenega podjetja relativno kratko obdobje, smo katskanto obravnavali tudi
starostno strukturo . Tudi zakonske diile, ki urejajo z&asno odsotnost z dela, se v

opazovanem obdobju niso spreminjale, zato na tnengplivajo.

6.2 Stopnja absentizma v Sloveniji
Na ZZZS pojav absentizma in njegovo gibanje spramife vrsto let zaradi velikega
vpliva odsotnosti na narodno gospodarstvocédaa zadrzanost od dela v Sloveniji,

2006). Predstavljeni podatki v tabeli 10 so s s$tiAAZS pridobljeni na podlagi
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listine Potrdilo o upravieni zadrzanosti od dela (OBR. BOL/QR) jo je zalozil
ZZZS in je javna listina (Katalog informacij javregzn#&aja ZZZS, 2011).
Pooblageni izvajalci za ugotavljanje Zasne zadrzanosti od dela poSiljajo podatke
obmanim enotam ZZZS, ki megero pripravljajo agregatno obliko podatkov in jih

posredujejo InStitutu za varovanje zdravja RS aaepzbirnike zbere in zdruzi.

Tabela 10: Absentizem v Sloveniji od leta 2000 662

ABSENTIZEM V SLOVENIJI
Stopnja absentizmal
Leto [%0]
2000 4,5
2001 4,7
2002 4,7
2003 4,7
2004 4,6
2005 4,3
2006 4,1
2007 4,2
2008 3,7
2009 4,0

Vir: Podatki ZZZS

Dejavniki, ki se tudi odrazajo prek absentizma, zedkonska dolgla, ki dajejo
pravico do nadomestil plav dolatenih primerih. Zakonske spremembe glede
pravice do zadrzanosti od dela in pravice do nadtitaepla&e, uveljavljene v
za'etku leta 2003, so se postopoma odrazile v dnga odnosu upraéencev in
posledéno v viSini absentizma tako pri delodajalcih kofjavnem zdravstvenem
zavarovanju. Do leta 2003 smo tako v Sloveniji bilestalen porast absentizma,
nato pa se je v naslednjih letih ta stopnja zméajSa
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Na ZZZS kot razloge nizanja stopenj absentizmagysfgrememb zakonskih deélb
leta 2003 vidijo v izvajanju raznovrstnih ukrepoa podr@ju absentizma, predvsem
v smislu stalnega obvé&nja in s tem osvéanja ljudi o pojavu. Pomembno viogo
naj bi imelo tudi sodelovanje imenovanih zdravnikowzdravstvenih komisij ZZZS
ter prenos dobre prakse po posameznih @nrhoenotah ZZZS (Poslovno pdito

za leto 2009, 2010). Istasno tudi ugotavljajo, da bodo za celovito obvladge
pojava v prihodnje potrebni dodatni napori. Ghadi je trend absentizma prikazan na
sliki 7.
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Slika 7: Absentizem v Sloveniji od leta 2000 do 200
Vir: podatki ZZZS

V tabeli 11 so predstavljeni podatki pocimau izplila nadomestila, in sicer za
obdobje od leta 2000 do 2009 za Slovenijo.
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Tabela 11: Delez izgubljenih delovnih dni od le@®@ do 2009

Leto V breme delodajalca| V breme ZZZS Skupaj
[%] [%]
2000 2,60 1,90 4,50
2001 2,80 1,90 4,70
2002 2,60 2,10 4,70
2003 2,60 2,10 4,70
2004 2,50 2,10 4,60
2005 2,50 1,80 4,30
2006 2,30 1,80 4,10
2007 2,30 1,90 4,20
2008 2,00 1,70 3,70
2009 2,20 1,80 4,00

Vir: Podatki ZZZS

Delez absentizma, ki je v stroSkovno breme deldciya znasa priblizno 55 %,
preostali delez v viSini priblizno 45 % pa je v i@ ZZZS. Odstotek izgubljenih
delovnih dni v breme delodajalcev se je v obdol§jQ@®-2008 znizeval (z izjemo leta
2001, in sicer 2,8 %. Raven se je nato do leta 20@8:vala do 2,2 %. Nasprotno pa
SO se gibanja v breme ZZZS izkazovala kot nekonjéhan ne kot trend nizanja ali

viSanja.

6.3 Analiza stopnje absentizma in dolo  ¢€itev razlogov zan]

6.3.1 Primerjava odsotnosti v podjetju z odsotnostjo v Siveniji

Povpreé&na odsotnost v opazovanem obdobju v podjetju HaSamt,24 %, medtem ko
je slovensko povptge v obdobju od leta 2000 do 2009 4,35 %. Obdoataji sscer
razlicni, vendar med seboj v smislu obravnave nekih paijprsekakor primerljivi.

Povpréna odsotnost zaradi zdravstvenih razlogov v padjgg primerljiva s
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slovenskim povprgem. Ob upoStevanju dejstva, da na stopnjo abseatiz veliki
meri vplivajo zakonska in podzakonska dal® je treba poudariti, da je v
opazovanem obdobju podjetje Hit izfd@alo tudi dodatek k ptaza nekorigenje
bolniSke odsotnosti, kar pomeni, da je nekolikojenipovpréje od slovenskega
povpre&ja pricakovano. Na sliki 8 je grafno prikazana primerjava trendov v
podjetju in v Sloveniji.

Graf 7: Primerjava stopenj absentizma v Sloveniy druzbi Hit
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Slika 8: Primerjava stopenj absentizma v Slovenipodjetju Hit

Ce primerjamo skupno obdobje, za katero imamo peglatklimo, da je absentizem
v druzbi Hit viSji od slovenskega povgja, in sicer znaSa za leta od 2006 do 2009
4,14 %, medtem ko slovensko poujeeznaSa 4,00 %. Razlika sicer ni velika,
predvsem pa primerjano obdobje ni dovolj dolgobdihko to razhajanje vzeli kot
absolutno resnico ali razlog za paniko. Vsekakop@aatek vsaj nakazuje na potrebo
po dolaenih preventivnih ukrepih za sanacijo trenutnegajat Iz grafa razviden
trend, ki je s stalifa podjetja negativen od &tka globalne finaime krize leta 2008

dalje, tudi nakazuje na potrebo po pristopu k raggvproblematike.

Primerjava odsotnosti, ki stroSkovno obremenjujdgodajalca v Sloveniji in v

podjetju Hit, je prikazana na sliki 9.
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Slika 9: Absentizem, ki stroSkovno bremeni delodaa Sloveniji in v podjetju Hit

V obdobju, za katero so predstavljeni podatki, igpsja absentizma, ki bremeni
delodajalca, visja od tiste v podjetju, in siceaza 2,44 % glede na 2,24 %. V
obdobju Stirih let od 2006 do 2009, za katero imgmudatke tako za Slovenijo kot
za druzbo Hit, pa je povpfea odsotnost popolnoma enaka in znasa 2,20 %.
Primerjava deleza, ki stroSkovno bremeni podjetjeer nekoliko izboljSuje sliko
primerjave celotne stopnje pojava, vendar je glealeomenjeni dodatek k gaza

nekori€enje bolniSke odsotnosti v podjetju Hit vseeno padakovanii.

6.3.2 Analiza trenda odsotnosti v podijetju

Poleg primerjave s podatki ostalih podjetij ozirombvenskega povptg je
pomemben tudi trend gibanja v samem podjetju, ki paleg same analize omago
neko predvidevanje dogajanja v prihodrije pogoji ostanejo enaki. Na grafu na sliki
10 so prikazani trendi gibanja odsotnosti po nasiktroskovnega bremena in
skupnih stopen;.
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Slika 10: Gibanje stopenj absentizma v podjetju Hit

Trend skupnega absentizma sicer nakazuje neko ¢aajaSpojava od zatka
svetovne finatne krize in recesije dalje. Glede na 3,7-odstotoprgo absentizma
leta 2006 je njegova stopnja v letu 2009, ko ja InidjviSja, povéana na vrednost
indeksa 124. Ne moremo pa mimo dejstva, da jew2610 stopnja odsotnosti nizja
kot leta 2009. V letu 2010 so se v podjetju z ny@goeorganizacijo in Stevilnimi
ukrepi za obvladovanje stroSkov zgodile ngjgespremembe od nastanka podjetja
dalje. V sklopu akcijskega tida uprave druzbe so bili vsi ukrepi v letu 2010
usmerjeni v znizevanje stroSkov poslovanja podjdtgr posledino pomeni tudi
zmanjSevanje dotenih ugodnosti zaposlenihCe absentizem v letu 2010
obravnavamo kot posledico organizacijske klime inltke podijetja, lahko
ugotovimo, da se organizacijska klima oziroma kalstvdelovnega okolja kljub

razlicnim restriktivnim ukrepom vodstva podjetja ni pdsiala.
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7 PREDLAGANI UKREPI PODJETJA

Tako iz analize stopenj fluktuacije kot tudi iz ¢enitve absentizma je razvidno, da
v podjetju Hit pojava kot pokazatelja organizacgdidime in kulture nakazujeta na
zdrav n&in vedenja in zaznavanje medsebojnih odnosov v nizgaiji s strani
zaposlenih. Navkljub globalni fin&ni krizi od leta 2008 dalje in restriktivnim
ukrepom vodstva podijetja v letu 2010 ostaja zadstwa zaposlenih na visoki ravni.
Kljub takSnim préakovanjem pa na Zalost ne moremo mimo dejstva ivegga
trenda absentizma in s tem povezano organizacigikeo od finartne krize in
recesije dalje. Glede na omenjeni trend, predvsana pmislu zaustavitve trenda v
prihodnje, je treba sprejeti d@ene aktivnosti. Ukrepi so tako prvenstveno
preventivnega zriaja in zgolj posredno namenjeni sanaciji trenuiheasije, ki je,
kot povedano, relativno dobra. Ukrepi so nujni tgldide na dejstvo, da je bil eden
od ukrepov nizanja stroSkov podjetja v letu 2010nidv dodatka k pka za
nekori€enje bolniSke odsotnosti, kar se bo v prihodnjendoblu nedvomno

odrazilo na stopnji absentizma in posted stroskih podjetja.

Med dejavniki, ki v podjetju lahko pozitivno vpli\a na obvladovanje viSine

absentizma, so brez dvoma najpomembnejSi naslednji:

* vefja motivacija in stimulacija delavcev za redkejdekrajSe izostajanje z
dela oziroma hitrejSe vtanje na delovno mesto,

» ukrepi podjetja za varnost in zdravje pri delu, @dgynost delodajalcev za
ustrezno, zdravju prijazno delovno okolje,

* raven socialne varnosti, ki naj bi v déémih primerih ne spodbujala
izostajanja z dela, ustrezna zakonodaja, ki posaik@n ne bi dovoljevala
zlorabljanja pravic, odnos zdravstvene sluzbe dmtyabsti z dela.

7.1 lzvedba promocije zdravja

Skupen cilj tako delodajalcev kot tudi zaposlenitmioral biti varno in zdravo delo.
Promocija zdravja je proces osvasja zaposlenih, ki omoga, da poveéajo nadzor
nad dejavniki, ki vplivajo na njihovo zdravje, i ga tej podlagi izboljSajo (Kaj je
promocija zdravja, 2011). Promocija zdravja kot saoem in dejavnost izhaja iz
biopsihosocialnega koncepta zdravja, ki pravi, @azpravje vir vsakdanjega

zivljenja, ne pa zivljenjski cilj. Vsak zaposlemziroma skupina zaposlenih, mora
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biti za doseganja dotene ravni zdravja zmozen ugotoviti in ur€gnisvoje zelje,

zadovoljevati potrebe in spreminjati oziroma obwhaati svoje okolje. V okviru tega
koncepta je zdravje daleno kot sposobnost uresevanja posameznikovih
moznosti in kot pozitiven odziv na izzive okoljacugate se lahko pojmuje kot neko
dinamino ravnotezje medlovekom in njegovim okoljem ter kot sposobnost lea
posameznikovih potencialov in pozitivnho reagirange izzive okolja. Sam koncept
promocije zdravja zajema vplive na socialne, ekosi@n okoljske in osebne
dejavnike, ki prispevajo k zdravju. Zahteva medrsiso in interdisciplinarno

delovanje.

Vsem zaposlenim v podjetju je treba prek izobrangvpredavanj, delavnic in

seminarjev posredovati informacije, vsebine terepo® koristi naslednjih tematik:

* prepre&evanje poskodb pri delu,

» ergonomski ukrepi na delovhem mestu,

* prepre&evanje obremenitev zaradi izpostavljenosti kemmskiejavnikom
tveganija,

» obvladovanje dozivetij preobremenjenosti,

» organizacijske ukrepe v delovhem okolju,

* prepre&evanje uporabe psihoaktivnih snovi na delovhem mest

* prepre&evanje in obvladovanje trpienja na delovnem mestu.

Posredovanje informacij oziroma osvasje zaposlenih je za podjetje najprimernejSe
in najproduktivnejSe izvesti prek svetovalcev zanpocijo zdravja. Gre za nekaksSne
nosilce znanja v podjetju, ki jih podjetje v ta remprimerno dodatno izobrazi.
Trenutno je aktualno brezpiao izobrazevanje, ki ga v okviru prograidai za delo
organizira Klintni inStitut za medicino dela, prometa in Sporta.gDjani projekt je
sofinanciran s strani Evropske unije in Ministrsiaa 3olstvo in $port(jli za delo,
2011).

7.2 Zagotavljanje zdravju prijaznega delovnega okol ja
Za podjetje Hit je smiselno uvesti sploSno uvejgnil postopek ocene tveganja, ki

predvideva naslednje (SploSno o ocenjevanju tveg&j11):

» opredelitev nevarnosti,
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» opredelitev delovnih mest in delavcev, ki so izpggéni tveganju,

* ocenitev stopnje tveganja,

» dolaitev potrebnih ukrepov za pregrev ali vsaj zmanjSanje tveganja,

* revizijo v primeru sprememb tehnoloSkih postopkav uvajanja novih

tehnologij.

Pri navedenem nevarnost pomeni neko okmi® ali stanje, ki lahko ogrozi ali
poSkoduje delavca oziroma okvari njegovo zdravjeedhnje pa je verjetnost, da
nevarnost povzikd poskodbo ali zdravstveno okvaro. V sklopu postoplcene
tveganja se, kot zgoraj zapisano, glede na ugeto®lpevarnosti in oceno tveganja
definirajo ukrepi za odpravo ali zmanjSanja tvega#elo pomembna je tudi stalnost
postopka in njegova revizija ob tehnoloski spremieatibuvajanju novih tehnologij.
V letu 2010 je bila v podjetju izvedena reorganigaklju¢nih igralniskih procesov,
tako da je postopek ocene tveganja nujen ne glad®,nali je bil v preteklosti ze

izveden.

Pri samem postopku ocene tveganja je smiselno bipokantrolne liste Urada RS
za varnost in zdravje pri delu (Ocenjevanje tvegaBp11). S pomio kontrolnih

listov se doldi trenutno stanje, ocena ali zadovoljivost staejapotrebni ukrepi z
roki in nosilci za zagotavljanje zdravju prijaznegkolja. V kontrolnih listih so

obravnavana naslednja podjen

» splosni varnostni in zdravstveni ukrepi ter organip dela,

* premesanje bremen, delo zdanalniki in ergonomija,

* nevarne snovi,

* hrup in zvok,

» temperatura, vlaznost, razsvetljava,

* nevarnost zaradi eleknega toka,

* nevarnost padcev, zdrsa in zadusSitve ter promeitie p

e pozar, prva pomf urejeno irgisto delovno mesto,

* bolj ogrozene skupine delavcev (mladi delavci, avpiki, vajenci,

nose&nice, starejsSi delavci, invalidi, Zasni delavci in druge skupine).
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7.3 Ukrepi za zadrzanje dobrih sodelavcev

Ugotovljena fluktuacija je nizja od slovenskega p@ija in glede na to, da je
podjetje storitvenega ztaja, presenetljivo nizka. Glede na omenjeno lah#ionb,
da sta organizacijska klima in kultura skozi cetobpazovano obdobje zelo dobri.
Zakljucimo lahko tudi, da vladajo v Hitu relativho dobriedsebojni odnosi in
medsebojno spostovanje, da imajo delavci &o svobodo pri delu, dobre delovne
pogoje, zanimivo delo, moZnosti izobrazevanja, ¢eho stopnjo motivacije, da so
ustrezno finatno nagrajevani in imajo moznost napredovanja. Gleaeyodatke
fluktuacije to lahko trdimo vsaj za #@o zaposlenih, in sicer tako v igralniStvu kot
na gostinskem podéu poslovanija.

Glede na celotno Studijo ocenjujemo tudi, da Zelea&oma pozitivha letna
fluktuacija znaSa za podjetje Hit od 5 % do 10 % le@i ravni. Ukrepanje v
globalnem smislu saniranja stanja niti ni potrebm®moremo pa mimo dejstva, da je
podjetie v letu 2010 zapustilo 83 viSjeSolsko irsj&i strokovno izobrazenih

sodelavcev. Temu je treba nameniti deloo pozornost v smislu ukrepanja.

7.3.1 Stalni pogovori z dobrimi sodelavci

Komuniciranje je kot eden Kl§mih elementov vodenja eno bistvenih orodij za
zadrzevanje dobrih sodelavcev v podjetju. S stalnamgovori z dobrimi sodelavci
tudi ugotavljamo, kaj jih moti. Po ugotovitvi vzrok nezadovoljstva oziroma

moznih vzrokov za odhod sodelavca mora vodja itk odpravi teh vzrokov.

S pogovori sodelavce tudi stimuliramo, da v prvtviprepoznajo in nato izrazijo
svoje potrebe. Naslednji lagii korak vodije je izpolnjevanje teh potrel@im vecji
meri. V literaturi, ki obravnava vodenje, zasledirane napotke za komuniciranje s
sodelavci. Zelo smiselno se sliSi prip&ito staroste igralniSkega marketinga
Dennisa Conrada, ki svetuje, da bi morali vodje%8Gvojegacasa, namenjenega
komuniciranju z zaposlenimi, nameniti dobrim dekwcin ne obratno, kot je
navadno praksa v podjetjin (Conrad, 2000). Vodjenmega v sploSnem wu&no
svojega ¢asa nha Zalost namenjajo razgovorom in reSevanjblgratike z
najslabsimi delavci. Pripotdo je zelo smiselno uposStevati ravno v primeru jpgd

Hit, ker je poglavitna zaznana problematika v z\e#uktuacijo kadrov prav odhod
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izobrazenega kadra, ki predstavlja potencialno eas$to vodstvenih profilov
podjetja.

7.3.2 Zaustavitev procesa odpovedi delovnega razmerja

Nekatere odpovedi delovnega razmerja s strani delaiso premisljene in so zgolj
nekakSertustveni odziv na dot®no, za delavca neprijetno situacijo ali dogodek v
podjetju ali celo osebnem zivljenju. Gre za odpgvkidni dokortna in v takih
primerih se je treba z zaposlenim iskreno pogowviriposkusSati narediti vse, kar je
mogaie, da bi sodelavca obdrzali v podjetile gre za dobrega in kljnega
sodelavca je smiselno v proces prégvanja vkljgiti tudi delavca kadrovskega
podraija, ki prek pogovora poizkuSa ugotoviti, kaj je asienega privedlo do
nenadne odltitve za prekinitev delovnega razmerja. Na podlagi tigotovitev je

nato lazje pristopiti k reSevanju problematike.

7.3.3 1zhodni intervju

Ce nikakor ne uspemo prepitt odhoda dobrega zaposlenega, moramo z njim
obvezno narediti izhodni intervju. Glede na sestgve v tem primeru za delno
strukturirani intervju, v svoji biti pa za podrobmtervju, saj z njim ugotavljamo
predvsem delasevo videnje oziroma mnenje, ki prekinja delovnonmage. Z
omenjenim intervjujem poskuSa vodstvo ditio problematiko podijetja, kljtne
elemente, ki kvarijo organizacijsko klimo in kulbum zaradi katerih odhajajo njeni
najboljSi kadri. Podjetje bi moralo izhodni intemng dobrimi sodelavci opredeliti kot
eno od aktivnosti upravljanja s kadri in imeti v iamen pripravljena vpraSanja
oziroma obrazec strukturiranega dela intervjuja. sklopu stalne in celovite
aktivnosti izvajanja izhodnih intervjujev z dobrinsbdelavci je s strani podjetja
smiselno in logino te podatke sistematio analizirati. Podjetje na podlagi dobljenih
rezultatov pripravi doléene ukrepe ali i@t za zadrZzanje dobrih sodelavcev v

prihodnje.

Predpogoj za izvajanje izhodnih intervjujev je usplaitev vodij za izvedbo. Celovito
usposabljanje vodij za izvajanje mora v Konfazi zagotoviti obvladanje naslednjih

tem (Izhodni intervjuji, 2011):
» vrsta izhodnih intervjujev,
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* izhodna anketa,

* s kom izvajati izhodni intervju ali izhodno anketo,

* podraija izhodnega intervjuja glede na namen,

e strokovna izvedba izhodnega intervjuja (vzpostavitestreznega vzdusja,
podraija pogovora, najpogostejSe pasti in napake).

Zelo priporaljivo je tudi, da se teoreio znanje vodij o izhodnih intervjujih

nadgradi s treningi izvedbe.

7.4 Zagotavljanje nasledstva

Kljub vsem vlozenim naporom podjetja, da bi najgeljsodelavce zadrzalo, ne
moremo mimo dejstva, da bo priSlo do d&oe stopnje fluktuacije. S tem dejstvom
se mora podjetje soii pri pridobivanju novih sodelavcev in pratasno poskrbeti
za nasledstvo. Za iskanje dobrih sodelavcev, kipjddjetje nové za nastop na
klju¢nih pozicijah, obstajajo razhi naini.

7.4.1 Priporo¢ila in dokazila o preteklem delu

Eden od n&nov, kako podijetje izbira klgnega sodelavca, je izbira na osnovi
priporctila. Pripor@ilo je navadno v pisni obliki, lahko pa je tudi mst bodisi
telefonsko ali neposredno. t&no si Zelimo pisnih pripotdl, da se izognemo
muwnemu iskanju referenc po telefonu ali nevarnosti,odgovorne dosezejo prav
tisti dan, ko niso razpolozeni za dajanje odgovor®sna priporéila nudijo
konkretne, verodostojne in prinoe dokaze o preteklih dosezkih in sposobnostih
kandidata. Pisno pripoto je tudi kredibilno poreilo o tem, da na primer, kandidat
ni zapustil predhodnega podjetja po lastni krividrigorcila, klju¢ do uspeha pri

iskanju zaposlitve, 2011).

Priporcilo je v obliki pisma, referenca pa navadno predgtasamo navedbo, v
kateri kandidat navede ime in priimek, delovno mestkontaktne podatke osebe, s
katero lahko nato delodajalec komunicira za pridabje priporgil ali podatkov o
kandidatu.

Za naso druzbo lahkodemo, da pripordla Se niso toliko uveljavljena kot v tujini.
Razna priporéila v pisni obliki so v razvitih evropskih drzavah Zdruzenih

drzavah Amerike skoraj obvezno dokazilo za nanmestiielavca na delovno mesto.
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Predvsem so uveljavljena ob prijavah na delovnotopds zahteva visjo stopnjo

izobrazbe.

7.4.2 Vleéna vrv

Eden od n&nov iskanja in zagotavljanja nasledstva dobrihetaxtcev je tudi tako
imenovana viéna vrv (angl. tow rope). Gre za situacijo, ko za@ois ki jih kot
dobre sodelavce na takSen ali drtega n&in uspemo privabiti na kigne ali vsaj
pomembnejSe pozicije iz nekega drugega podijetjnadtige v naSe podjetje, ob tem
prehodu na novo nalogo ali delovno mesto predlagegbod Se katerega od bivSih
sodelavcev (Merka Skok, 2005, str. 120). Za novega delodajalca jesaima
zaposlitev tudi omenjenega predlaganega kandidaarav ni splosno raziskano,
koliko ljudi se iz organizacije v organizacijo pri&a v skupinah, pojav oziroma
princip ni redek. V praksi gre navadno za funkajskodje, ki zaznavajo daleno
problematiko na obstajem delovnem mestu. Odhod skupine lahko spodbuddgpb t
po organizacijski strukturi podrejeni delavci digdae skupine ali tima, ne nujno

vodje.

7.4.3 Lovljenje klju énih kadrov organizacije

Lovljenje kadrov, ki jih nam&amo na kljgne pozicije organizacije (angl. head
hunting), pride v poStev, ko obravnava d&onega kandidata ne poteka po nasih
pricakovanjih. Med razgovori ne najdemo dovolj¢cstih tack ali pa preprosto ne
moremo izpolniti njegovih zahtev. V tem primeru Batata prosimo za mnenje,
poma: ali informacije o morebitnem drugem kandidatu,bkizmogel to delo ali
morebiti pristal na nasSe pogoje. Gre za pridobeamgke vrste pripotd s strani
zaposlenih na isti hierani ravni. V navedenem primeru gre za lovljenje &in

kadrov brez pom# zunanjih sodelavcev oziroma dodatnih stroSkov.

Lovljenje kljucnih kadrov pa je pravzaprav storitev, ki jo oprapmj strokovnjaki,

tako da poi&ejo tazno dola@en profil kadra, ki ga neki natoik zeli v svojem timu in

ga s pomgo obicajnega kadrovanja ne uspe dobiti (»Head huntingomza

neposredni nagovor kandidatov, 2011). V podjetjmaerej izoblikuje profil kadra,

ki si ga podjetje Zeli. Naslednji korak je najemiloa kadrov, da na trgu delovne sile

poi&e najprimernejSe kandidate in jih poskuSa ptepirv zaposlitev v podjetju. Gre

za zahteven postopek, saj jeglao zeleni kandidat zaposlen v drugem podjetju in
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tam zadovoljen, zato se tezko afllaa menjavo delovnega mesta in delodajalca. V
takem primeru pk&a ni edini razlog za menjavo zaposlitve; kljega pomena so
navadno ravnho medsebojni odnosi, organizacijskalter vpletenost v kolektiv,

zato kandidati v&krat pretehtajo ponujeno @la

Na podr@ju igralniStva bi bil tak n&n pridobivanja sodelavcev eden od realnih
nainov zagotavljanja kljonih kadrov, predvsem zato, ker gre na tem pgdraa

profile z nekim specifinim strokovnim znanjem, ki jih na trgu dela primang.
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8 ZAKLJU CEK

Absentizem in fluktuacija sta neka objektivna paafja organizacijske klime in
kulture, ki ju podjetja poizkuSajo obvladovati. \Bkr za teZzavnost obvladovanja
pojavov in potreba po stalni Studiji problematikakd pojavov samih kot tudi
posledic je v tem, da so glavni vzrok odsotnostiluktuacije ravno ljudje, ki po
drugi strani predstavljajo klj;mo konkuredno prednost pred drugimi

organizacijami.

Fluktuacija v podjetju Hit je v letih od 2006 do (& niZja od ocenjenega
slovenskega povpég. V okvirih slovenskega povpija je zgolj v letu 2008, ko je
svetovna ekonomska kriza podjetje prisilila v zggprtekaterih neprofitnih enot in
zaustavitev politike Siritve kapacitet in s tem @slpvanja. V tem letu je Stevilo
prihodov novih delavcev priblizno petkrat nizje keto prej, kar poleg sporazumnih
odpovedi delavcev iz ukinjenih enot dé&ostopnjo fluktuacije v tem letu. Glede na
dejstvo, da gre za podjetje, v katerem prevladig&dtveni dejavnosti gostinstvo in
igralniStvo, lahko zakljeimo, da je razen v omenjenem letu pojav na megrEgja
ali celo pod Zeleno vrednostjo podjetja. Za omemjpndjetje kot Zeleno stopnjo
fluktuacije ocenjujemo tisto, ki na letni ravni Zaaod 5 % do 10 %. V letu 2010 je
podjetje Hit v okviru sanacijskega drta podjetja reorganiziralo dalene poslovne
procese, prilagodilo urnike poslovanja povpraSavan] spremenilo razporejanja
delovnegaasa, kar je, posletho, pomenilo odpoved pogodbenega razmerja zaradi
poslovnih razlogov 230 zaposlenim. Omenjeno jeogzta 10-odstotno stopnjo
fluktuacije v gostinstvu in 20-odstotno v igralwgt Za ugotovitev kvalitete
organizacijske klime in kulture pa je bistvena ofn@/a prostovoljne fluktuacije, ki
je v letu 2010 glede na vse dogajanje v tem leasgmetljivo nizka. Zaklgimo
lahko, da sta organizacijska klima in kultura v amgaciji Hit glede na podatke
stopnje fluktuacije skozi celotho opazovano obdaigezelo visoki ravni. Dokeno
problematiko oziroma izziv, kako pristopiti k njene reSevanju, predstavlja v letu
2010 odhod 83 delavcev s stopnjami izobrazbe 6fiSjmmi. Podjetje mora sprejeti
tako ukrepe za zadrZzevanje odhoda dobrih delavoevukli poskrbeti za ustrezno
nasledstvo vodstvenega profila zaposlenih, ker ljggtdacija v nekem obsegu
dejstvo, ki ga ne moremo v celoti iZiti. Kot kljucna orodja prvega predlagamo

predvsem celovito upravljanje z najboljSimi zaposid, vklju¢no z zaustavitvijo
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procesa odpovedi teh delavcev, ter opravljanjenaliziranje izhodnih intervjujev v
primeru odhoda. Za zagotavljanje primernega nastaddjucnih kadrov predlagamo
zaposlovanje na podlagi referenc ter uporakionaaviecne vrvi in lovljenja kljinih

kadrov.

Stopnja absentizma v podjetju je kljub globalniafiéni krizi in restriktivnim
ukrepom vodstva podjetja v letu 2010 na stopnji, l&abko r&emo, da ostaja
zadovoljstvo zaposlenih zadovoljivo oziroma v okvslovenskega povptg. Glede
na trend, ki se izkazuje od nastopa globalne ekskenkrize dalje, in glede na
dejstvo, da je bil eden od ukrepov nizanja strogkodjetja v letu 2010 tudi ukinitev
dodatka k pl& za nekorigenje bolniSke odsotnosti, kar se bo v prihodnjemiobiu
nedvomno odrazilo na stopnji absentizma in postexstroskih podjetja, so daleni
ukrepi podjetja na tem podifjo potrebni. Razveseljuje sicer podatek, da jetu le
2010 stopnja odsotnosti nizja kot leta 2009. Koudle aktivnosti v smislu
prepré&evanja nara@nja absentizma v prihodnosti in zaustavitve tremddnjih
Stirih let predlagamo izvedbo promocije zdravja @djetju ter prek postopka

ocenitve tveganja zagotovitev zdravju prijaznegaljak
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