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Osebni cilji pri delu in zadovoljstvo z delom

Katarina Fister"
Luka Koper, Koper

Povzetek: Na podrocju raziskovanja determinant srece, zadovoljstva in subjektivnega zivljenjskega
zadovoljstva se je uveljavila tudi smer, ki ugotavlja vlogo osebnih ciljev in prizadevanj za njihovo
uresnicitev. V ¢lanku avtorica predstavi koncept osebnih ciljev in raziskavo, v kateri je uporabila pristop
k analizi osebnih ciljev v specificnem kontekstu — pri delu in v delovnem okolju. Raziskava skusa
odgovoriti na vpraSanji: kaj je vsebina osebnih ciljev pri delu in kakSen je odnos med znacilnostmi
osebnih ciljev pri delu in zadovoljstvom z delom. Osebni cilji skupine zaposlenih predstavljajo predvsem
zelje, namere po izboljSanju svojega dela ter Zelje po spoznavanju, znanju, intelektualnem razvoju.
Zadovoljstvo z delom je povezano z znacilnostmi ciljev, ki odrazajo njihovo pomembnost in vrednost za
udelezence, obcutek ucinkovitosti v odnosu do osebnih ciljev ter pozitiven odziv okolja na osebna
prizadevanja. UdeleZenci pri delu in v delovnem okolju i$¢ejo in najdejo vidike, ki jim dajejo obcutek
smisla, u€inkovitosti, lastne vrednosti in jim dajejo moznost potrditev s strani drugih. Raziskava nakaze
tudi doloc¢ene specificne vplive trenutne druzbene situacije.
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Abstract: An active area of studying antecedents and correlates of happiness, satisfaction and subjective
well-being, examines the function of personal goals and goal strivings. The article presents the theoretical
concept of personal goals and the application of personal goals assessment and analysis in the domain
of work. The study aims to answer the following questions: what is the content of personal work goals,
and what is the relationship between the characteristics of personal goals and job satisfaction. The
content of personal goals mainly represents desires, intentions to improve job performance, to get
knowledge, and intellectual development. Job satisfaction is connected with importance, value of personal
goals, feelings of efficacy, and with the positive responses of the work environment to personal strivings
of employees. This shows that employees have found meaning and purpose connected to work, something
that gives them sense of efficacy, self-worthiness and the possibility to get affirmation from others. The
study points out some specific influences of current socio-cultural situation.
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Osebni cilji kot enote analize

Koncept osebnih ciljev so avtorji opisali z razlicnimi kognitivno — motivacijskimi enotami,
osebnimi akcijskimi konstrukti (povzetek v Emmons, 1997; Little, 1993;1999): trenutne
skrbi, osebni projekti, zivljenjske naloge, osebna prizadevanja. Poimenujejo jih enote
srednjega nivoja, med »potezami in vedenjem« (Ozer in Reise, 1994). Predstavljajo
poskus dinami¢nega pristopa k osebnosti. Ceprav so novejsega nastanka, poudarjajo
usmeritev, ki jo je predlagal ze G.W.Allport (Pychyl in Little, 1998): doing (na¢rtovana
aktivnost, akcijski), za razliko od having (poteze, staticni) vidik osebnosti, saj je
»prizadevanje za doseganje ciljev tisto, kar dolo¢a organizacijo in enotnost osebnosti«
(Pervin, 1989, str. 5). V raziskovalne in uporabne namene so avtorji oblikovali idiografsko
—nomoteti¢ni pristop k ugotavljanju ciljev. Udelezenci najprej navedejo svoje osebne
cilje!. Tako zastavljeni cilji so tipi¢ni, zna¢ilni samo za posameznika (idiografski). Svoje
cilje nato ocenijo na razlicnih znacilnostih: pomembnost, tezavnost, verjetnost uspeha,
napredek, ... Ocene znacilnosti ciljev odrazajo obc¢utja posameznikov v zvezi s svojimi
cilji. Omogocajo zakljucke o povezanosti Custvenih, kognitivnih in vedenjskih elementov
prizadevanj, ki presezejo idiografsko vsebino ciljev; ugotavljanje medosebnih razlik v
znacilnostih ciljev ter njihovo povezanost s spremenljivkami, na primer: zadovoljstvo,
razpolozenje, osebnostne poteze.

Ena izmed smeri raziskav v sklopu koncepta osebnih ciljev ugotavlja odnos
med znacilnostmi osebnih ciljev in komponentami subjektivnega zivljenjskega
zadovoljstva’: pozitivni in negativni afekt ter zadovoljstvo z Zivljenjem (Emmons, 1986).

Ciljna usmerjenost in zadovoljstvo z zivljenjem

Ce zelimo razloziti, kaj izzove pozitivne notranje reakcije in stanja, moramo upostevati
tisto, kar je pomembno za posameznika. Ljudje se odzovejo na dogajanje v zvezi s cilji,
ki so jim predani. Te ocenjujejo kot pomembne, vredne; trdno so odloceni, da jih
uresnicijo in so pripravljeni vloziti trud v njihovo realizacijo (Novacek in Lazarus,
1990). Stevilni avtorji so Ze v preteklosti poudarili pomen jasne ciljne usmeritve za
doseganje zadovoljstva in srece: »Zaveza k uresnicitvi pomembnih ciljev daje smisel
zivljenju; vsakodnevne aktivnosti zapolni z osebnim pomenom.« (Emmons, 1986, str.
1065). Ce se oseba v svojih prizadevanjih uti ovirano in neuspe$no, ima to lahko tudi
negativne ucinke. Sodbe o zadovoljstvu z zivljenjem in pozitivna Custva izhajajo
predvsem iz dozivljanja uspesnosti v odnosu do pomembnih osebnih ciljev: napredka v
smeri zeljenih stanj (Brunstein in dr., 1999) in pri¢akovanj uspesne realizacije ciljev v
prihodnosti (Emmons, 1986). Procesi, ki prispevajo k tej povezavi so razli¢ni (Ryan in

!Ceprav obstajajo teoreticne razlike med konstrukti, udelezenci podajo enako informacijo, ko so vprasani po
katerem koli od teh (Omodei in Wearing, 1990).

‘yWell-being« — prevod v slovenscino po Kosir (2002).
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Deci, 2001). Ena od razlag je prepricanje o lastni u¢inkovitosti (Bandura, 1989; Emmons,
1986; McGregor in Little, 1998). S tem povezano je pomembna determinanta tudi
percepcija tezavnosti cilja. Cilj mora nuditi dolo¢eno stopnjo izziva, da vzbudi interes
(Bandura, 1989). Ne sme pa biti pretezak — nedosegljiv; nuditi mora primerno stopnjo
izziva (Ryan in Deci, 2001).

Doseganje osebnih ciljev zahteva ucinkovito delovanje osebe v okolju.
Pricakovanja uspeha (Ford, 1992) in ocene dosegljivosti cilja (Brunstein in dr., 1999)
ne temeljijo le na prepric¢anjih o ustreznih lastnih spretnostih za doseganje cilja, temvec
tudi na prepricanjih o pozitivnem odzivu okolja na osebna prizadevanja. »Subjektivno
zivljenjsko zadovoljstvo je kompromis med tistim, kar je za nas pomembno in dejansko
dosegljivo, glede na okolje, v katerem zivimo.« (Pychyl in Little, 1998, str. 424). Eden
izmed pomembnih vidikov dosegljivosti cilja je socialna podpora. Je najmocnejsi
prediktor zadovoljstva in pozitivnih Custev. Poveca dosegljivost ciljev in tako vplivana
zadovoljstvo v specifi¢ni skupini (Brunstein in dr., 1999). Podpora ima motivacijsko
funkcijo, blazi stres in je u¢inkovito sredstvo spoprijemanja s tezavami na poti do cilja
(Palys in Little, 1983; Ruehlman in Wolchik, 1988).

Little (1999) povzame rezultate raziskav: zadovoljstvo in sreca izhajata predvsem
iz dozivljanja uspesnosti v odnosu do osebnih ciljev. Stopnja stresa, ki ga povzroca cilj
(ocena stopnje napora za realizacijo cilja, tezavnosti ciljev, ovir na poti do cilja, izziva),
ima negativen vpliv na zadovoljstvo. Uspesnost pa vpliva na notranje odzive le, ¢e
imajo cilji za osebe pomen. Ker osebna prizadevanja niso nikoli individualni podvig, je
vkljuéenost drugih, predvsem pa njihova podpora, pomemben pogoj uspeha in
zadovoljstva.

Zadovoljstvo z delom

Nekaj raziskav v sklopu koncepta osebnih ciljev ugotavlja odnos med dozivljanjem
osebnih ciljev pri delu in zadovoljstvom z delom. Zadovoljstvo z delom vkljucuje
kognitivne in afektivne odzive na delo in delovno situacijo (Brief in Weiss, 2002).
Quinn in Staines (1979, cit. po Cook, Hepworth, Wall in Warr, 1981) ga opredelita kot
»delavcevo splosno afektivno reakcijo na delo, ki se ne nanasa na specifi¢ne vsebine
povezane z delom in delovnim okoljem«. Kot zadovoljstvo s specifi¢nim zivljenjskim
kontekstom prispeva k zadovoljstvu z zivljenjem (Phillips, Little in Goodine, 1996;
Warr, Cook in Wall, 1979).

Roberson (1984, cit. po Emmons, 1986) ugotavlja, da so delavci, ki imajo pri
delu pomembne osebne cilje, za katere z visoko verjetnostjo ocenjujejo, da jih bodo
dosegli in poznajo poti za njihovo doseganje, bolj zadovoljni z delom. Phillips in dr.
(1996) so v skupini vodstvenih kadrov v Kanadi ugotovili, da je zadovoljstvo z delom
pozitivno povezano z znacilnostmi ciljev, ki odrazajo pomen ciljev za posameznike,
obcutek u¢inkovitosti, podporo v okolju, negativno pa s stresom, povezanim z realizacijo
ciljev. Med moskimi in zenskami vodstvenimi kadri obstajajo razlike v stopnji
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pomembnosti posameznih znacilnosti ciljev za zadovoljstvo; predvsem podpore v
delovnem okolju. Za Zenske je podpora drugih v delovnem okolju veliko bolj pomembna
(korelacija z zadovoljstvom za zenske znasa r = .43, p <.001; za moske pa r= .28, p
<.05). Za moske pa so motece predvsem ovire, ki jih predstavlja kultura organizacije.

Namen raziskave je bil preizkusiti pristop k analizi osebnih ciljev v specificnem
kontekstu — pri delu in v delovnem okolju. Pri tem smo si zastavili naslednji vprasanji:

- Kaj je vsebina osebnih ciljev pri delu, kaj si prizadevajo zaposleni doseci pri
delu in v delovnem okolju, kaj so njihove Zelje in skrbi? Vprasanje je eksplorativne
narave. Zelimo oblikovati pregled vsebine osebnih ciljev pri delu, s pomo¢jo
kategorij taksonomije osebnih ciljev Forda in Nicholsa (Ford, 1992).

- Kaksen je odnos med znagilnostmi osebnih ciljev in zadovoljstvom z delom? Ce
izhajamo iz predpostavke, da so osebni cilji sredstva izrazanja, potrjevanja,
raziskovanja in razvoja jaza, lahko pricakujemo, da bodo izkustva v zvezi z
osebnimi cilji pri delu, povezana z zadovoljstvom z delom. Na podlagi
predstavljenih ugotovitev pri¢akujemo, da bo zadovoljstvo z delom povezano z
znacilnostmi, ki kazejo, da imajo zaposleni pomembne osebne cilje pri delu,
pricakujejo in dozivljajo uspesnost v odnosu do teh in pozitivne odzive delovnega
okolja, predvsem podpore organizacije njihovim ciljem. Negativno bo povezano
z dimenzijami, ki kazejo tezjo dosegljivost ciljev.

Metoda

Udelezenci

Raziskava je bila izvedena v letu 2002. Pripomocki za raziskavo so bili razdeljeni 200
zaposlenim v proizvodnih, storitvenih in druzbenih dejavnostih. 63 zaposlenih je vrnilo
ustrezno izpolnjene pripomocke (N = 63). Naslednja tabela predstavlja demografske
podatke udelezencev.

V skupini udelezencev sta relativno enakomerno zastopana oba spola. Najvec
udelezencev ima visoko izobrazbo, stari so do 40 let, v trenutni organizaciji imajo do
10 let delovne dobe in opravljajo strokovne delovne naloge.

Tabela 1: Demografski podatki udelezencev.

spol N starost N izobrazba N delovna dobavorg. N  naloge N
moski 37 20do301let 27 magisterij 4 do 3 leta 24 vodilne 4
zenski 26 31do40let 21 visoka Sola 32 4 do 10 let 20 vodstvene 11

41 do 50 let 8 visja Sola 14 11 do 20 let 6  strokovne 31

51 do 60 let 7 srednja Sola 13 vec kot 20 let 13 izvajalske 17
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Pripomocki

Podlage za »navajanje in ocenjevanje osebnih ciljev« so prevod in priredba » Assess-
ment modules of Personal Projects Analysis« (Little, 1993). Prevod izvirnika sta
opravila avtorica in neodvisen prevajalec.

Prvi del (navajanje ciljev) vkljucuje liste z navodilom za navajanje osebnih ciljev
pri delu in primere teh: »Osebni cilji pri delu so zamisli, predstave tistega, kar si
prizadevate doseci v trenutni delovni situaciji in kar zelite doseci ali cemur se Zelite
izogniti v prihodnosti. So stvari o katerih razmisljate, jih nacrtujete, izvajate in v¢asih
tudi realizirate. Lahko se nanasajo na najrazli¢nejSe vsebine in podroc¢ja pri vasem
delu in v vasem delovnem okolju, lahko se nanasajo tudi na vas odnos delo/prosti Cas.
Primeri ciljev so lahko: nauditi se uporabljati nov racunalniski program, pospraviti
omaro v pisarni, napisati novo delovno navodilo, zadrzati jezo v odnosu do drugih.
Prosim vas, da napisete 10 vasih osebnih ciljev pri delu, ki si jih Ze prizadevate uresniéiti
ali jih nameravate v bliznji prihodnosti. Nekateri cilji si lahko med seboj nasprotujejo,
drugi spet dopolnjujejo; nekatere obcutite kot tezje, druge kot lazje. Ne ozirajte se na
to. Vasanaloga je odkriti, kaj je za vas pomembno. Kaj je bolj pomembno ali dosegljivo,
boste lahko ocenili kasneje.«

Drugi del (ocenjevanje ciljev) vkljucuje lestvico 21 znadilnosti (dimenzij), s
pomocjo katerih udelezenci ocenjujejo posamezen cilj na 6—stopenjski ocenjevalni
lestvici (primer: ocena 1—je tezek do ocene 6—je lahek, ocena 1-nimam nadzora nad
uresni¢evanjem cilja do 6-imam popoln nadzor) in navodila s primerom ocenjevanja
ciljev. V raziskavi so bile uporabljene dimenzije avtorjev (Emmons, 1986; Little, 1993)
in dodane nove, specifiéne namenu raziskave: sprejemljivost ciljev za delovno okolje,
pomembnost ciljev v delovnem okolju (relevantnost), podpora organizacije (vodje,
sodelavcev in za realizacijo ciljev pomembnih drugih), skladnost osebnih ciljev s
formalnimi cilji. Opredelitve dimenzij, kot so jih prejeli udelezenci, so podane v prilogi.

Zaugotavljanje splosnega zadovoljstva z delom, smo uporabili stiri trditve lestvice
»Facet—free Job Satisfaction« (Quinn in Shepard, 1974; Quinn in Staines, 1979; cit.
po Cook in dr., 1981). Trditve, kot na primer: »Lahko bi rekel, da sem zelo zadovoljen
z delom, ki ga opravljam.«, so udelezenci ocenjevali na 6 stopenjski ocenjevalni lestvici:
1 —sploh se ne strinjam do 6 — popolnoma se strinjam. Zanesljivost lestvice, izracunana
kot notranja skladnost (Cronbachov @), znasa .93.

Demografski podatki. Vkljucuje pet vprasanj zaprtega tipa, za ugotavljanje spola,
starosti, izobrazbe, dejavnosti organizacije, delovne dobe v organizaciji, vrste nalog, ki
jihudelezenci opravljajo.

Postopek
Pripomocke za izvedbo raziskave so udelezZenci prejeli osebno, vrnili pa po posti. Po

poro¢anju nekaterih udelezencev so za celoten postopek potrebovali od 45 do 90
minut.
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Pregled vsebine ciljev. Udelezenci so skupaj navedli 432 ciljev, v povprecju 7 ciljev
na udelezenca. Navedene cilje sta avtorica in neodvisen strokovnjak na podro¢ju
psihologije in managementa razvrstila v glavne kategorije ciljev klasifikacijske
sheme Forda in Nicholsa (cit. po Ford, 1992). Mera skladnosti med
ocenjevalcema je bila delez ciljev, ki so bili s strani obeh ocenjevalcev razvrséeni
v isto kategorijo.

Znacilnosti ciljev in zadovoljstvo z delom. Za posameznega udelezenca so bila
izraCunana povprecja ocen osebnih ciljev na vsaki od 21 znacilnosti (Little,
1993). Z analizo variance smo predhodno preverili, ali se ocene ciljev na
posamezni znacilnosti med posamezniki pomembno razlikujejo (F'je preko vseh
dimenzij statisticno pomemben na nivoju tveganja p <.000, za stopnje prostosti
df=62;370). Med ocenami ciljev na 21 znacilnostih in zadovoljstvom z delom
(za posameznika je to povpre¢na ocena preko 4 trditev lestvice) so bili izraCunani
Pearsonovi koeficienti korelacije (N = 63). Z namenom ugotavljanja latentnih
dimenzij evaluacije ciljev; pomena znacilnosti osebnih ciljev za udelezence, smo
izvedli faktorsko analizo (metoda glavnih komponent, varimax rotacija). Kriterij
izbora faktorjev je bila lastna vrednost faktorja nad ena.

Rezultati

Vsebina osebnih ciljev pri delu

Z razvrstitvijo ciljev v kategorije dobimo jasnejsi vpogled v vsebino ciljev; v zelje, skrbi
ali namere zaposlenih. Ocenjevalca sta bila pri razvrs¢anju ciljev v kategorije v 88.66
% usklajena. V tabeli 2 so prikazani odstotki za posamezno kategorijo ciljev, kot je
cilje razvrstil eden od ocenjevalcev. V tekstu so navedeni odstotki razvrstitve ciljev
obeh ocenjevalcev.

Najvec¢ osebnih ciljev udelezencev predstavlja cilje pri opravljanju nalog (33 %;
36 %). So zelje, namere po izboljSanju dela, doseganja mojstrstva, po boljsi
organiziranosti dela in delovnega okolja, produktivnosti pri vsakodnevnih nalogah ter v
manj$i meri povec¢anju materialnih dobrin. Druga najbolj zastopana kategorija so
kognitivni cilji (27 %; 24 %): pridobivanja informacij, zadostitve radovednosti,
poglabljanja znanja in razumevanja ter pozitivne evaluacije samega sebe. Sledijo cilji,
ki so usmerjeni v doseganje pripadnosti, izbolj$anja odnosov s sodelavci in nadrejenimi,
nudenja pomo¢i, podpore drugim, pravi¢nosti in recipro¢nosti v odnosi (integrativni
cilji, 17 %; 15 %). Po pogostosti sledijo $e afektivni cilji (12 %; 13 %): usmerjeni
predvsem v izogibanje stresa in doseganja zadovoljstva z vkljuevanjem v razlicne
prostocasne aktivnosti ter cilji uveljavljanja v odnosih: doseganja individualnosti,
avtonomije, superiornosti, pridobivanja pomoci, podpore drugih (11 %; 12 %). Cilji
subjektivne organiziranosti se pri udelezencih niso pojavili.
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Tabela 2: Klasifikacija ciljev s primeri ciljev za posamezno kategorijo.

Skupine ciljev %  Primeri ciljev

Afektivni cilji 11.6  Zabavati se pri delu.
Izogibati se konfliktnim situacijam.
Ved ¢asa nameniti stvarem, ki me veselijo.
Vsaj trikrat tedensko se rekreirati.
Popiti manj kave pri delu.

Kognitivni cilji 26.6  Bitina tekoéem z dogajanjem v svetu in doma.
Poglobiti in razsiriti znanje na svojem podrocju dela.
Nadgraditi znanje z nadaljevanjem $tudija.
Nauciti se uporabljati internet.
Bolj zaupati svojim sposobnostim.

Cilji subjektivne organiziranosti - -

Cilji uveljavljanja v odnosih 10.9  Postati prepoznaven v organizaciji.
Imeti vpliv na stvari, ki so povezane z mojim delom.
Pridobiti spoStovanje in avtoriteto.
Dokazati nadrejenim pomembnost podrocja, ki ga
zastopam.
Napredovati po poloZaju.

Integrativni cilji v odnosih 17.4  Gojiti in negovati prijateljstvo pri delu.
Vzpostaviti dobre odnose s kolegi v podjetju.
Biti objektiven do sodelavcev.
Sprejemati mnenja drugih.
Prenesti znanje in izkusnje na sodelavce.

Cilji pri opravljanju nalog 33.6  Izboljsati konkurencnost podjetja na trgu.
Postaviti jasno organizacijo dela.
Pridobiti ¢im ve€ strank.
Urediti arhiv za dobavitelje.
Vzdrzevati red in ¢istoCo v trgovini.
Imeti dobro placo.

Opomba: N = 432; % ... odstotek ciljev v posamezni kategoriji klasifikacijske sheme.

Znacilnosti osebnih ciljev in zadovoljstvo z delom

Pri¢akovali smo, da bodo ocene znacilnosti osebnih ciljev pri delu povezane z
zadovoljstvom udelezencev z delom, ki ga opravljajo. Naslednja tabela prikazuje opisne
statistike za 21 znacilnosti osebnih ciljev in zadovoljstvo z delom, interkorelacije med
znacilnostmi osebnih ciljev in korelacije med ocenami znacilnosti ciljev ter zadovoljstvom
zdelom.

1z tabele 3 je razvidno, da so ocene zadovoljstva z delom pozitivno povezane s
stopnjo izziva, ki ga cilji nudijo (»=.38, p <.01), z oceno javnosti ciljev (prizadevanja
so udelezenci predstavili drugim v delovnem okolju; » = .35, p <.01), pomembnosti
ciljev (r=.29, p <.05) in predanosti ciljem (» = .33, p <.01), s pri¢akovanji uspesne
realizacije (r=.32, p <.01), dozivljanjem napredka v osebnih prizadevanjih (» = .30,
p<.05), z veseljem, ki ga aktivnosti za realizacijo ciljev nudijo (» = .30, p <.05), s
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Tabela 3: Interkorelacije med znacilnostmi osebnih ciljev in korelacije med ocenami znacilnosti ciljev ter zadovoljstvom z delom.

SPREMENLJIVKE M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
1. Cas 4.89 .76
2. Determiniranost 4.69 1.04 13
3. Skladnost s formalnimi cilji 4.75 .77 -01 .14
4. Identiteta 4.64 .89  39%F A5k 04
5. lzziv 492 .70 .14 .63** 13 21
6. Jasnost 393 1.07 -10 .278* 43** 10  .30*
7. Javnost 422 93 20 .03 .18 .28 28* 29
8. Nadzor 492 95 20 37 06 .32% 25* 19 .03
9. Napor 4.03 1.04 .01 34 -11 23 35% 16 -.13 .16
10. Napredek 326 1.17 23 30% 31% A5 13 33%k 30*  56%* -.08
11. Ovire v okolju 382 129 20 -19 -14 -04 -11 -17 -06 -36%* .16 -37**
12. Podpora organizacije 503 .82 09 34%F 46+ 21 1% 29%  27%  32%* 16 43*%* -28
13. Pomembnost 437 .94 A40** 53*%*F 31k 34%k S5*k 24 31* 10 .05 26% .00 .26*
14. Predanost 4.29 1.01 220 29%  31*% 22 40%*F 22 44%* 06 .05 .16 .15 34%* 56%*
15. Relevantnost 4.02 1.11  -03 31* .S6** .15 .18 .30* .19 .03 -05 33*-06 .29% .32*% 206*
16. Sodelovanje 472 102 05 -04 .16 .16 -05 .14 18 -23 .12 11  48*%* 07 .10 27% 21
17. Sprejemljivost 394 1.15  -01 .10 49% -02 .15 37 21 23 -03  43%* _36%* 41** 0] A3 A41** 16
18. Tezavnost 433 91 .02 .01 22 -16 18  -14  -11  -47* 21 -37%F 49%+ 08 15 23 25 34%* 07
19. Verjetnost uspeha 458 .90  .30% 38** 06 .50** 21 .12 22 .65%* 06  .72%* -36*¥* 39%* 32%F 14 13 .00 .29*% -36**
20. Veselje 493 75 37 44*%* 15 30*%  50** -04  34*%* 10 .13 23 .07 .09 46** 31* 19 .04 -03 .00 .16
21. Skladnost z osebnimi vrednotami 3.98 1.17 .11 42%* 33%% e8** 26* 35%* 27% 20  34*%*% 35%k 08 27* 35% 19 32* 07 .11 -02 35% 15
22. Zadovoljstvo z delom 396 1.35 24 .19 23 .09 .38 08 .35% 20 -1l .30% -23 .28*% 29% 33% 04 01 28* -07 .32* .30* -03
Opomba: N = 63; ** .. p <.0l; *...p <.05
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sprejemljivostjo ciljev za delovno okolje (r = .28, p < .05) in podporo organizacije
(vodje in drugih, za realizacijo ciljev pomembnih oseb v delovnem okolju; »=.28, p <
.05). Korelaciji med oceno ovir na poti do ciljev in oceno tezavnosti ciljev z oceno
zadovoljstva z delom nista statisticno pomembni. Negativni predznak pa kaze, da je
predvsem ocena ovir na poti do realizacije povezana z nizjim zadovoljstvom z delom.

S faktorsko analizo smo zeleli pridobiti vpogled v pomen, ki ga imajo znacilnosti
ciljev za udelezence. Faktorska analiza je izlocCila 6 faktorjev, ki skupaj pojasnijo 70.6
% variabilnosti prvotnih znacilnosti osebnih ciljev.

Iz tabele 4 je razvidno, da so s prvim faktorjem visoko nasi¢ene dimenzije
pomembnost cilja, veselje pri uresni¢evanju, izziv, predanost cilju, determiniranost k
uresnicitvi, javnost cilja (osebni cilj je drugim v delovnem okolju poznan). Prvi faktor
lahko poimenujemo pomembnost cilja. Drugi faktor — verjetnost uspeha, zdruzuje
dimenzije verjetnost uspeha, dosedanji napredek, nadzor nad uresnicevanjem cilja,
identiteta (cilj je znacilen zame, v cilju prepoznavam sebe) in razpoloZzljiv Cas za
realizacijo cilja. Visoko negativno korelira z dimenzijo tezavnost cilja. Tretji faktor
jasno odraza dejavnike podpore organizacije: sprejemljivost ciljev za delovno okolje,
usklajenost s formalnimi cilji, pomembnost za delovno okolje, podpora organizacije pri
uresnievanju ciljev. Cetrti faktor je tezavnost cilja (dimenzije: ovire na poti do cilja,

Tabela 4: Faktorska analiza znacilnosti osebnih ciljev.

Faktorji
Verjetnost

Znacilnosti ciljev Pomembnost Uspeha Podpora  Tezavnost Zaveza  Jasnost
Pomembnost .79 13 17 .06 .04 15
Veselje .76 .16 -.05 .02 .01 -.03
Izziv 72 -.01 18 =22 41 .10
Predanost .64 -.04 .29 25 -.12 17
Determiniranost 55 25 .17 -.20 .54 .16
Verjetnost uspeha .14 .85 17 -.14 .04 .08
Napredek .09 5 40 -.10 -.15 .20
Nadzor .02 72 12 -39 22 -.01
Identiteta 27 .62 =12 23 18 48
Cas 46 51 -15 32 -13 -23
Sprejemljivost -.10 21 .80 -.07 -.05 -.02
Skladnost s formalnimi cilji .16 -.04 .79 .06 -.09 .16
Relevantnost .20 .01 .67 15 .01 .16
Podpora organizacije .20 .30 .62 -.07 .16 .04
Ovire v okolju .08 -.25 =27 78 .09 -.09
Sodelovanje -.03 .02 23 18 -.03 17
Tezavnost 18 -.46 .29 .57 31 -.28
Napor .06 .05 -.07 .16 .82 .19
Javnost 45 12 .14 .06 48 47
Skladnost z osebnimi

vrednotami 17 31 .14 12 31 .70
Jasnost .06 -.03 47 -.17 .08 .62
Odstotek variance 26.2 13.6 11.0 7.7 6.8 5.2

Opomba: N=63
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realizacija cilja zahteva sodelovanje drugih, tezavnost cilja). Peti faktor oznacuje zavezo
k realizaciji cilja. Z njim so visoko nasi¢ene dimenzije: pripravljenost vloziti napor,
determiniranost, odlogenost v realizacijo cilja, javnost cilja. Sesti faktor je najmanj
jasen. Zdruzuje dimenzije: usklajenost ciljev z osebnimi vrednotami, jasnost poti,
identiteta, javnost cilja. Kaze na jasnost cilja: »kaj zelim doseci, kako bom to dosegel
in kaj mi to pomeni«.

Razprava

Namen raziskave je bil preizkusiti pristop k analizi osebnih ciljev v specificnem
kontekstu — pri delu in v delovnem okolju. Po poroc¢anju nekaterih udelezencev je
navajanje osebnih ciljev »tezko, a koristno«. Daje moznost razmisleka, »kaj si jaz
zelim in kaj se pricakuje od mene«. Za tiste, ki v raziskavi niso zeleli sodelovati, je
zastavljanje osebnih ciljev »prevec osebna stvar, ali pa »nisem toliko ambiciozen, da
bi imel osebne cilje pri delu«. Pri delu, v delovnem okolju postavljajo cilje in naloge
najpogosteje drugi. To so kriteriji ucinkovitosti; zahteve in pri¢akovanja delovnega
okolja.

Vsebina osebnih ciljev pri delu

Vecina ciljev, ki so jih udelezenci navajali, predstavlja Zelje, namere po izboljSanju
dela, doseganja mojstrstva, po boljsi organiziranosti, produktivnosti pri vsakodnevnih
nalogah ter povecanju materialnih dobrin (»Izboljsati program za vodenje evidence
poslovnih partnerjev.«, »Pridobiti sluzbeni avto za lastno uporabo.«). Zaposleni si Zelijo
pridobiti informacije, razumeti delovne procese, pridobivati in poglabljati znanje,
spretnosti na delovnem podrocju ali na sploh, dokoncati ali nadaljevati Solanje (» Temeljito
prebrati zakon o delovnih razmerjih.«, »Nauciti se $e enega tujega jezika.«). Pomemben
vidik pri delu je tudi obéutek pripadnosti, sprejetosti v okolju: dobri odnosi s sodelavci
in nadrejenimi, upostevanje pravil, ki veljajo v organizaciji, nudenje pomoci in podpore
drugim (»Ustvarjati vzdusje tima in pripadnost skupnim ciljem.«). Zelijo si dobrega
pocutja pri delu ali na sploh (»Zaceti delovni dan z dobro voljo.«), se izogibati situacijam,
ki povzrocajo stres, skrbeti za telesno kondicijo, doseci locnico med sluzbo in privatnim
zivljenjem (»Doseci, da me ne bodo sluzbeni problemi obremenjevali tudi izven
delovnega ¢asa.«). Zelje po uveljavitvi v delovnem okolju, izboljsanju statusa, ugleda,
vpliva, doseganja avtonomije, so v vsebinah ciljev najmanj izrazene (»Dokazati
nadrejenim pomembnost podrocja, ki ga zastopam.«). V neposredni obliki so tudi
socialno nezazelene; preprecujejo sprejemanje posameznikov v okolju delovanja.
Najbolj pogosti kategoriji osebnih ciljev — cilji pri opravljanju nalog in kognitivni
cilji, sta za udelezence, ob dejstvu, da so ti postavljali svoje osebne cilje pri delu,
razumljivi. Vec€ina je starih do 40 let; so v najbolj aktivnem obdobju Zivljenja in povecujejo
svoj delovni prispevek (Konrad, 1996). Veliko jih med njimi Sele oblikuje svoj interes,
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raziskuje, pridobiva in razvija svoje znanje in spretnosti. Predstavljajo strokovni kader,
ki opravlja tudi vodstvene naloge. Znanje jim zagotavlja varnost zaposlitve, obenem
pa predstavlja »konkuren¢no prednost«, ki jim omogoc¢a napredovanje in ve¢je moznosti
zaposlitve drugod. Kategorije ciljev klasifikacijske sheme odrazajo osnovna motivacijska
podrogja, ki spodbujajo in usmerjajo delovanje ljudi (Ford, 1992). Ce jih organizacije
ustrezno in pravo¢asno prepoznajo ter svoje prakse usmerijo v njihovo uresni¢evanje,
so lahko moc¢na podroc¢ja upravljanja s kadri. Pomembnost, izrazenost posameznih
kategorij se pri posamezniku in na zivljenjski poti spreminja (Brunstein in dr., 1999).
Verjetno pa se spreminja tudi na razli¢nih ravneh v organizaciji.

Ena kategorija ciljev se pri udelezencih ni pojavila — cilji subjektivne
organiziranosti. Nanasajo se na kompleksno kombinacijo kognitivnih in ¢ustvenih stanj:
dozivljanje integriranosti, harmonije s samim seboj, fizi¢nim in socialnim okoljem ter
dozivljanje vrhunca, izkusenj najvisje vrednosti (Ford in Nicholson, cit. po Ford, 1992).
Ceprav ocenjevalca iz ciljev nista neposredno razbrala teh vsebin, cilji, ki so usmerjeni
v doseganje psihi¢nega dobrega pocutja, veselja, izogibanje stresa, prispevajo k
»subjektivni organizaciji«. K ob¢utku integritete prispevajo cilji, ki so usklajeni s klju¢nimi
koncepti jaza posameznika (McGregor in Little, 1998).

Znacilnosti osebnih ciljev in zadovoljstvo z delom

Pric¢akovali smo, da bo zadovoljstvo z delom povezano z znacilnostmi ciljev, ki kazejo,
da imajo udelezenci pomembne osebne cilje pri delu, pricakujejo in dozivljajo uspesnost
v odnosu do teh in pozitivne odzive delovnega okolja, predvsem podpore organizacije
njihovim ciljem; negativno pa bo povezano z dimenzijami, ki kazejo tezjo dosegljivost
ciljev. Zadovoljstvo z delom je povezano z vkljuéenostjo v pomembne osebne cilje pri
delu; v cilje, ki pomenijo izziv in veselje pri njihovi realizaciji; v cilje, ki so javni in
sprejemljivi za delovno okolje; organizacija podpira njihovo uresnicitev; v cilje, pri
katerih udelezenci pri¢akujejo uspeh in ocenjujejo, da napredujejo proti Zelenemu stanju.
Obcutja oviranosti na poti do ciljev so negativno, vendar nepomembno povezana z
zadovoljstvom. Rezultati v vecji meri potrjujejo zacetne predpostavke in prikazane
predhodne ugotovitve avtorjev, nakazujejo pa tudi dolo¢ena odstopanja oziroma
specifi¢nosti.

Znacilnosti ciljev: »izziv«, »javnost«, »pomembnost«, »predanost«, »veselje«,
kazejo, da udelezenci i$¢ejo in prepoznavajo vidike v povezavi z delom in delovnim
okoljem, ki so jim pomembni, jim vzbujajo interes, so zavzeti za njihovo realizacijo in k
tem pristopajo pozitivno. V sklopu teh znacilnosti pa je zanimiva dimenzija »izziv«. Je
najmocneje povezana z zadovoljstvom z delom in ima za udeleZence druga¢en pomen
(pozitiven), kot ga navajajo avtorji (Little, 1998; Ryan in Deci, 2001) —tezja dosegljivost
cilja, stres povezan z realizacijo cilja. Dimenzija »izziv« pa tudi ni povezana z
dimenzijami, ki kazejo aktivnost na realizaciji cilja in dozivljanje uspesnosti pri tem
(napredek, pri¢akovanje uspeha). Vkljucuje mocno abstraktno komponento. Izraz
»izziv« oznacuje cilje, ki imajo v delovnem okolju in §irse, visoko, predvsem simboli¢no
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vrednost. V danasnji kulturi ima pozitivno konotacijo (postati zvezda v Sportu, filmu,
glasbi), verjetno se del tega fenomena odslikava tudi v delovnih okoljih (mladi podjetniki).
Izziv, tveganje daje vrednost tistim, ki se z njim soocajo. Prekriva pa zahtevnost poti,
ki je potrebna za njegovo realizacijo. Vecina udelezencev predstavlja srednji nivo v
organizacijah —kader s strokovnimi in vodstvenimi nalogami. Usmerjeni so predvsem
v napredovanje na visji nivo, kjer sta izziv in tveganje dejansko prisotna. Domnevamo
lahko, da pomenijo ti cilji bliznjico za lastno uveljavitev v okolju delovanja. Delno je tak
pristop lahko tudi odraz specificne druZbene situacije (tranzicija), ki tej skupini zaposlenim
nudi vec¢je in drugacne moznosti napredovanja kot drugim. Podobno kaze dimenzija
»javnost« cilja (cilji so poznani drugim v delovnem okolju). Poveca vrednost ciljev,
okrepi zavezo k njihovi realizaciji (Locke in Latham, 1990) in je predvsem v funkciji
pridobivanja potrditev, priznanja s strani drugih. Cilji, ki so pomembni za udelezence,
omogocajo potrditev njihove pomembnosti tudi s strani drugih v delovnem okolju.

Znacilnosti »verjetnost uspeha« in »napredek« na poti do cilja odrazata dozivljanje
uspesnosti v odnosu do osebnih prizadevanj. Ta je za udeleZence »osebnega pomenac;
dimenzija »identiteta« je visoko nasic¢ena s faktorjem, ki zdruzuje ocene obvladovanja
realizacije osebnih ciljev. Uspesnost je osrednja Zivljenjska aspiracija. Predvsem za
osebe, ki so v svojem najbolj aktivnem obdobju zivljenja, obCutek ucinkovitosti izpolnjuje
tudi funkcijo dozivljanja integritete, smisla in osebne rasti (McGregor in Little, 1998).
Ocene napredka in verjetnosti uspeha pri realizaciji ciljev izhajajo iz pozitivnih izkusenj
z osebnimi prizadevanji. Imajo skupno komponento: prepric¢anje v lastno u¢inkovitost,
kompetentnost in samozaupanje pri uresni¢evanju osebnih ciljev. To izzove sodbe o
zadovoljstvu in pozitivne afekte ter vpliva na dejansko uspesnost (Bandura, 1989;
Emmons, 1986; McGregor in Little, 1998).

Znacilnosti »sprejemljivost« ciljev za delovno okolje in »podpora organizacije«
(vodje, sodelavcev in drugih pomembnih oseb v delovnem okolju) odrazata viogo
delovnega okolja v osebnih prizadevanjih njenih ¢lanov. Sprejemljivost osebnih ciljev
za delovno okolje pomeni, da ti niso v nasprotju z zahtevami in pricakovanji okolja.
Nasprotja predstavljajo ovire pri realizaciji ciljev. Sprejemljivost pa kaze tudi ustrezen
nadzor nad zahtevami okolja in prilagojenost tem (Little, 1999). Je pogoj ¢lanstva,
pripadnosti skupini, pridobivanja podpore in potrditev s strani drugih. Podpora drugih
zadovoljuje socialno emocionalne potrebe in ima mocan vpliv na motivacijo. Spodbudi
pri¢akovanja uspesnosti, zavezo k realizaciji cilja in vpliva na dejanski napredek pri
tem (Pychyl in Little, 1998; Ruehlman in Wolchik, 1988). Prav zato bi lahko pri¢akovali,
da bo korelacija med zadovoljstvom z delom in podporo v delovnem okolju vija. Ce
primerjamo rezultate nase raziskave, v kateri sta relativno enakomerno zastopana
oba spola, z rezultati povezanosti podpore z zadovoljstvom pri moskih in Zenskih
vodstvenih kadrih v Kanadi (Phillips in dr., 1996), so rezultati naSe raziskave zelo
podobni skupini moskih vodstvenih kadrov. Ta razlika nakazuje na oceno udelezenceyv,
da situacijo v njihovem okolju lahko uporabijo za uresnicitev svojih ciljev z manj
socialnim pristopom.
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Pomembnost, vrednost osebnih ciljev pri delu, zaveza k njihovi realizaciji, obcutek
ucinkovitosti v odnosu do osebnih izzivov in pozitivni odzivi okolja na osebna prizadevanja,
so povezani z zadovoljstvom z delom. Pri iskanju pomena vodijo ljudi stiri kljucne
potrebe (Baumeister, 1991): po smislu (stremeti za ne¢im v prihodnosti), vrednosti v
oc¢eh drugih (Zelja po biti opazen kot dober in pridobiti potrditev o pravilnosti svojega
ravnanja), uc¢inkovitosti (Cutiti se ucinkovitega, sposobnega in »imeti stvari pod
kontrolo«) in lastne vrednosti (poiskati osnovo za pozitivne obéutke o zivljenju). To so
viri samospostovanja. Ta pa je pogoj zadovoljstva in mentalnega zdravja. Nastete
potrebe, v kombinaciji z zivljenjskimi izku$njami, dolo¢ajo na$ vrednotni sistem in pomen
povezan z Zivljenjem.

Zaposleni, ki so se odlo¢ili za sodelovanje v raziskavi, delovno okolje prepoznavajo
in priznavajo kot prostor svojega izraZanja, potrjevanja in razvoja. Pomemben del
identitete; tisto, kar definira osebni pomen, je pri udeleZzencih povezan z delom in
kariero. V tem iS¢ejo in najdejo lastno zadovoljstvo. Uspeh in zadovoljstvo zahtevata
tudi samozaupanje, prepricanje v lastno uc¢inkovitost in nadzor nad tem, kaj okolje
definira kot vrednost ter kaksen pristop dopusca in vrednoti kot pozitiven. V okolju
delovanja udelezencev ima posebno vrednost »izziv«. Prezentacija tega drugim
izboljSuje lasten »image«, omogoca potrditev s strani drugih in uveljavljanje. K
uresni¢evanju ciljev pristopajo udelezenci s prepri¢anjem, da lahko uporabijo situacijo
za uresnicitev lastnih ambicij in na splo$no z manj socialnim pristopom. Delno lahko te
znacilnosti pripiSemo specifi¢nosti skupine udeleZencev (starost, izobrazba, polozaj v
organizaciji, dosedanji uspehi na podrocju izobrazevanja in dela), delno pa vplivom
specificne druzbene situacije velikih sprememb vrednotnega sistema, ki se Se niso
zakljucile (tranzicija).

Predstavljene rezultate in ugotovitve raziskave je potrebno obravnavati z
doloceno mero zadrzanosti. Majhna velikost vzorca in dejstvo, da so v raziskavi
sodelovali le tisti zaposleni, ki so Zeleli, zmanjSuje mo¢ posplosevanja ugotovitev na
celotno populacijo zaposlenih. Ne dopusca pa tudi ustrezne analize vpliva demografskih
spremenljivk (spol, starost, izobrazba, delovna doba, naloge, ki jih zaposleni opravljajo)
na vsebino in znacilnosti ciljno usmerjenih prizadevanj ter na zadovoljstvo z delom.
Ugotovitve avtorjev (Brunstein in dr., 1999; Phillips in dr., 1996) kazejo, da vpliv teh
spremenljivk oziroma dejavniki, ki jih te 0znacujejo, ni zanemarljiv. Podro¢je osebnih
ciljev nudi Se Stevilne in razlicne moznosti raziskovanja. Zanimivo bi bilo na primer
raziskati, kako se vsebina in znacilnosti osebnih ciljev pri delu spreminjajo na karierni
poti; od novincev do tistih, ki se pripravljajo na upokojitev. Smiselno pa bi bilo pri tem
upostevati tudi implicitne spodbude in usmeritve — motive in potrebe ter bolj eksplicitne
motivacijske vidike — vrednote in koncepte o sebi.
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Priloga
Opredelitev dimenzij evaluacije ciljev.

POMEMBNOST: kako pomemben je posamezni cilj za vas v danem trenutku?
VESELIJE: koliko vam je v veselje delati na realizaciji posameznega cilja?
TEZAVNOST: kako tezko bo realizirati posamezni cilj?

NADZOR: koliko nadzora imate nad realizacijo posameznega cilja?

VERJETNOST USPEHA: kaksna je verjetnost, da boste pri realizaciji posameznega
cilja uspesni?

IDENTITETA: kako znadilen je posamezni cilj za vas - v njem prepoznavate samega
sebe?

SKLADNOST Z OSEBNIMI VREDNOTAMI: koliko je posamezni cilj skladen z
vrednotami, ki vas vodijo v Zivljenju?

NAPREDEK: koliko ste bili do sedaj Ze uspesni na poti do realizacije vaSega cilja?
[ZZ1V: do katere mere posamezni cilj pomeni za vas izziv?

NAPOR: koliko napora ste pripravljeni vloziti v realizacijo posameznega cilja?
DETERMINIRANOST: koliko ste odloceni, da boste posamezni cilj realizirali?
SODELOVANIJE: ali zahteva cilj sodelovanje drugih ali ga lahko sami realizirate?
OVIRE V OKOLJU: ali ocenjujete, da so pri realizaciji posameznega cilja prisotne
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ovire v delovnem okolju/organizaciji?

JASNOST: ali veste, kaj morate storiti, da boste posamezni cilj lahko realizirali?
SKLADNOST S FORMALNIMI CILJI: koliko je posamezni osebni cilj skladen z
vasimi formalnimi delovnimi cilji ali zadolzitvami?

PODPORA ORGANIZACIJE: koliko podpore imate pri realizaciji posameznega cilja
od vodje, sodelavcev in drugih, za realizacijo ciljev pomembnih oseb v delovnem okolju?
RELEVANTNOST: koliko je posamezni cilj pomemben tudi za SirSe delovno okolje?
CAS: ali imate na razpolago dovolj &asa, da delate na realizaciji posameznega cilja?
PREDANOST: kako tezko bi se vam bilo odre¢i posameznemu cilju?

JAVNOST: koliko je posamezni cilj poznan tudi drugim v delovnem okolju?
SPREJEMLIJIVOST: koliko je posamezni cilj sprejemljiv za vase delovno okolje?
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