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Zakaj nam je mar — uvodno razmisljanje

»Spet imamo tezave, kako na odprti razpis dobiti dovolj kvalitetnih prijav.«
»Pri nas delamo cele dneve in logicno je, da vsak peti izgori.«

»Stara sem 51 let in na vseh razgovorih dobim enak dogovor, da sem ,prekvali-
Jicirana“ oz. ce to prevedem’, da sem prestara.«

»Moj Sef me sploh ne vidi. Opazi me le takrat, ko naredim napako, ceprav jo
kasneje lahko popravim.«

»Res je, da imam diplomo in 16 let delovnih izkusenj, a globoko v sebi vem, da
vem manyj kot drugi in da nikoli ne bom tako uspesen kot moji kolegi.«

Taksne in podobne misli se zaposlenim dnevno pletejo po glavi. Razmislja-
jo o tem, kaj vse je narobe, kako tezko jim je, kako je danes delovno okolje
zahtevno in nevzpodbudno. Zaradi padajoc¢e demografske strukture je na
trgu dela ljudi iz dneva v dan manj, zato pa delovne organizacije pri¢akujejo
vedno bolj odprte in prilagodljive posameznike. V¢asih je bila dosezena iz-
obrazba jamstvo za sluzbo, danes si delodajalci Zelijo predvsem zaposlenih,
ki so vztrajni, pripadni organizaciji in odprti za ucenje. Ko so bili mladi
moji starsi, je delodajalec poskrbel za njihov karierni razvoj, danes smo v
vedini primerov sami odgovorni za to, kako se bomo v karieri gibali (tudi
napredovali) in ob tem $e ohranjali svojo vitalnost. Se pred nekaj leti so se
delodajalci ukvarjali s selekcijo kandidatov, danes ve¢ kot 70 % casa name-
nijo njihovemu privabljanju.



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Psihologija nam pri tem pomaga razumeti, kaj se v delovnih organizacijah
dogaja. Sledi smernicam, opazuje odzive zaposlenih na tehnoloske, socialne
in ekonomske spremembe, ki se dogajajo v sirSem okolju, analizira novona-
stale pojave, vrednoti sodobne metode za razvoj zaposlenih ter i§¢e poveza-
ve med doloCenimi lastnostmi in vedenji posameznikov, timov, kolektivov.
S pomodjo izsledkov pa psiholog lahko svetuje, kako oblikovati delovno
okolje tako, da se bodo zaposleni pocutili psiholosko varno, sprejeto, da
bodo cenjeni in spostovani ter da bodo ob tem na delovnem mestu tudi
ucinkoviti in uspesni.

Vloga psihologa je vecplastna. Psiholog je lahko v delovnem okolju in-
formator — oseba, ki vse zaposlene informira o dolo¢enem pojavu, npr. o
povecani prisotnosti prezentizma ali o posledicah stresa na nase telo. Nje-
gova vloga se lahko raziri v izobrazevalca, ki vodjem in zaposlenim na
delavnicah ali predavanjih predaja znanje npr. o sprejemanju kritike ali pa o
tehnikah spro$¢anja. Psiholog ima lahko tudi vlogo mediatorja v situacijah,
ko se dve strani ne razumeta in potrebujeta posrednika, ki pomaga razresiti
spor. Lahko je opazovalec in analitik, ki z uveljavljenimi in zanesljivimi,
veljavnimi, objektivnimi tehnikami in metodami oceni dolo¢eno vedenje
ali situacijo, ko se ta pojavi na delovnem mestu ali se zane tam pogosteje
ponavljati (npr. kateri kandidat je najbolj perspektiven, da prevzame de-
lovno mesto vodje ali zakaj so v dolo¢enem oddelku zelo slabi medosebni
odnosi). Psiholog je lahko tudi model, ki s svojim vedenjem in ravnanjem
predstavlja vzor ter tako prispeva k razvoju in oblikovanju organizacijskih
norm, organizacijske kulture in klime.

V znanstveni monografiji Dobro pocutje na delovnem mestu — psiboloski pogle-
di, raziskave in priporocila boste nasli kar 19 poglavij, ki so razdeljena v tri
skupinske sklope. Poglavja je pisalo 49 avtorjev, v ve€ini so bili to Studentke
in $tudentje magistrskega $tudija psihologije Oddelka za psihologijo lju-
bljanske Filozofske fakultete. In kako lahko studentje pisejo o delu in do-
brem pocutju, ¢e vecina izmed njih nima $e niti enega leta delovne dobe?
Prelistajte knjigo in ugotovili boste, da so to kompetentni mladi avtorji
in avtorice, ki na svet gledajo kriti¢no, ki jasno in argumentirano oprede-
lijo raziskovalni problem ter ga analizirajo z vso raziskovalno skrbnostjo
in odgovornostjo. Gredo celo korak naprej, saj ob koncu vsakega poglavja
najdete njihova priporo¢ila, ki jih lahko prenesete v delovno okolje — kot
zaposlovalec ali kot zaposleni.



UVODNIK

V prvem delu knjige Zelimo avtorice in avtorji opozoriti na vlogo vodij, ki
s svojim vedenjem, komunikacijo ter odlo¢itvami pomembno sooblikujejo
vzpodbudno delovno okolje. Ne le njihove akcije, Ze njihova stalis¢a do
spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih so pomembna. Sledijo poglavja,
ki z razli¢nih perspektiv analizirajo dobro pocutje, dobrobit, avtenti¢nost,
vitalnost ter zavzetost zaposlenih. Posamezna poglavja obravnavajo razli¢-
na podrodja nasega delovanja v sluzbi — od pomena prijateljstva, intimnosti,
samoprilagajnja delovnega mesta do platformnega dela in blagostanja za-
poslenih tujcev. Ob koncu tega sklopa sta dve poglavji namenjeni student-
skemu delu, ki je v Sloveniji razsirjeno, a z vidika razli¢nih strok prepogosto
potisnjeno v ozadje. Tretji del knjige pa naslavlja teme, ki jih delodajalci ne
omenjajo prav pogosto, zaposleni in psihologi pa se jih $e kako zavedamo
in zato tudi o njih jasno in glasno govorimo. Gre za obcutke osamljenosti,
iskanja smisla, manjvrednosti in izgorelosti.

Knjiga Dobro pocutje na delovnem mestu — psiboloski pogledi, raziskave in pri-
porocila je namenjena vsem, ki jim je mar. Knjiga nacenja temeljno vprasa-
nje o pomembnosti skrbi za dobro pocutje zaposlenih z vidika psihologije.
Psihologom je mar, ker prepoznavamo neposreden vpliv, ki ga ima delovno
okolje na ¢ustveno, psiholosko in fizi¢no stanje posameznika. Razumemo,
da dobro pocutje na delovnem mestu ni le vprasanje osebne srece posame-
znika, ampak klju¢no vpliva na $irSo druzbo in gospodarstvo, vklju¢no s
produktivnostjo, inovativnostjo in splo$nim zdravjem skupnosti. Nasa za-
vezanost temu podro¢ju izhaja iz globokega razumevanja, da delovna me-
sta, ki spodbujajo psiholosko varnost, medsebojno podporo in vklju¢enost,
ne le izboljsujejo kakovost Zivljenja zaposlenih, ampak prispevajo k vzpo-
stavitvi bolj humane in trajnostno usmerjene druzbe.

Skozi razli¢ne raziskovalne prispevke monografija poudarja, zakaj je psi-
hologom mar in zakaj bi moralo biti mar tudi delovnim organizacijam in
druzbi na splosno. Z analizo vzrokov in posledic, kot so osamljenost na
delovnem mestu, izgorelost in iskanje smisla, knjiga zagotavlja empiri¢ne
dokaze o tem, kako psiholoska dobrobit zaposlenih neposredno vpliva na
uspesnost delovnih organizacij in druzbeno dobrobit. Nas cilj je zagotoviti,
da se ta vprasanja ne obravnavajo kot stranski produkt delovnega procesa,
temve¢ kot osrednji del strategij vodenja in organizacijske kulture. Z jasnim
opozarjanjem na to problematiko in ponujanjem prakti¢nih priporocil za
izboljsave, monografija sluzi kot klic k akciji za vse, ki imajo mo¢ vplivati
na delovno okolje — od vodstvenih delavcev do kadrovskih strokovnjakov.



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Tako psihologi kot avtorji te monografije Zelimo poudariti, da je nasa skrb
za dobro pocutje na delovnem mestu globoko zakoreninjena v prepricanju,
da so ljudje najvedje bogastvo vsake delovne organizacije in da je njiho-
va dobrobit neposredno povezana z mogjo in odpornostjo nase skupnosti.
Zato nam je mar.

Dr. Eva Bostjanci¢
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Pri nas skrbimo za zaposlene — metode in
pristopi, ki vzpodbujajo dobro pocutje

zaposlenih

Eva Bostjancic

Delo v slovenskih delovnih organizacijah se najpogosteje spreminja zaradi
sprememb v gospodarski situaciji, kar Zahteva prilagodljivost in proaktivnost
pri oblikovanju optimalnih pogojev za zaposlene. Poglavje obravnava razlic-
ne metode za izboljsanje delovnega okolja, vkljucno s timskimi aktivnostmi,
kariernim svefovanjem, delavnicami za obvladovanje stresa in razvojem ko-
munikacijskih vescin. Prav tako se dotika vpliva osebnih izkusenj zaposlenib,
pomena organizacijske klime in psiholoske varnosti ter komunikacije in vodenja
v delovnem okolju.

Awtorica raziskuje razlike in podobnosti med kljucnimi pojmi, kot so dobro pocu-
tje, vitalnost, zadovoljstvo, delovna zavzetost in dobro razpoloZenje, ter njihov
upliv na delovno uspesnost in organizacijske dosezke. Podaja tudi primere obli-
kovanja vzpodbudnega delovnega okolja v Sloveniji, ki vkljucujejo cujecnost,
meditacijo, vzajemno podporo, mentorstvo, umetnostno in glasbeno terapijo,
igrifikacijo, digitalno pripovedovanje ter programe socialnega in custvenega uce-
nja. Ob koncu poudarja pomen celostnega pristopa k dobremu pocutju na delov-
nem mestu, ki vkljucuje tako fizicno, psibolosko kot socialno blagostanje zaposle-
nih. Avtorica delodajalcem svetuje, kako se izogniti pastem in eticnim dilemam
prioblikovanju programov dobrega pocutja, ter ponuja napotke za delodajalce in
zaposlene za izboljsanje dobrega pocutja na delovnem mestu.
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Intenziteta dela z zaposlenimi v slovenskih delovnih organizacijah Zzal po-
teka v valovih. Predstavlja odziv na gospodarsko stanje ali odziv na po-
nudbo in povprasevanje na trgu dela. So obdobja, na primer med letoma
2008 in 2013, ko je bilo zaradi svetovne recesije kadrov dovolj oz. prevec,
in so obdobja, kot je bilo med letoma 2020 in 2023, predvsem po koncu
pandemije covida-19, ko je zacelo delovne sile primanjkovati. V obdobju
desetih let so se stalis¢a ter aktivnosti delodajalcev zelo spremenile — od
precejSnjega zmanjSevanja stroskov za razvoj zaposlenih do intenzivnega
vlaganja v vse stopnje zaposlovanja (npr. oblikovanje znamke delodajalca,
privabljanje zaposlenih, oblikovanje privla¢nih zaposlitvenih ponudb) in
zaposlitve (npr. poskus uvajanja krajSega delovnega Casa, uvajanje $tevilnih
bonitet za klju¢ne zaposlene).

Ne glede na gospodarsko situacijo pa je po teoriji in v praksi treba nenehno
nacrtno oblikovati in izvajati aktivnosti, ki oblikujejo okolje z optimalni-
mi pogoiji za delo. Okolje sooblikujejo fizi¢ni (npr. osvetlitev, ergonomsko
oblikovano pohistvo, ¢isto¢a) in druzbeni dejavniki (npr. zaposleni, vodje,
lastniki, stranke). Kot psihologinja se bom v nadaljevanju usmerila pred-
vsem k ljudem, ki neposredno (npr. komunikacija, motiviranje, delegiranje)
ali posredno (npr. oblikovanje politik, sistem nagrajevanja) oblikujejo de-
lovni prostor ter odnose v njem. Nekateri znanstveniki tako raziskujejo do-
bro pocutje na delovnem mestu, drugi se usmerjajo k vitalnosti zaposlenih,
tretji si Zelijo, da bi bili zaposleni zadovoljni in dobro razpolozeni; gre za
razli¢ne vidike izkusenj zaposlenih v organizacijskem okolju. Razumevanje
podobnosti in razlik pa nam lahko pomaga bolje razumeti izziv oblikovanja
dobrega pocutja zaposlenih v razli¢nih delovnih situacijah ter se u¢inkovi-
teje spoprijemati z njim.

Tako se uvodno poglavje osredotoca na razliéne metode in pristope, ki jih
delovne organizacije uporabljajo za spodbujanje dobrega pocutja zaposle-
nih, in sicer skozi perspektivo psihologov in kadrovskih strokovnjakov. Za
zaletek poglejmo, katere so perspektive, ki sooblikujejo vzpodbudno delov-
no okolje, v katerem se zaposleni pocutijo primerno sprosceni in delovno
zavzeti:

e dinamika dela z zaposlenimi: v slovenskih delovnih organizacijah
delo z zaposlenimi pogosto poteka v valovih, kar je izraz gospodarskih
sprememb in trznih zahtev. Vodstvo organizacije ima klju¢no vlogo pri
zaznavanju teh sprememb (Kotter in Schlesinger, 2008) ter pri prilaga-
janju strategij za delo z zaposlenimi. Ta proces vklju¢uje prepoznavanje

14
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in obravnavanje izzivov, kot so upad motivacije, pove¢ana stopnja stre-
sa, napake in konflikti med zaposlenimi;

vloga kadrovske sluzbe: zaposleni v kadrovski sluzbi, med katerimi
so pogosto tudi psihologi, igrajo klju¢no vlogo pri analizi situacije ter
pri prenosu informacij in iskanju resitev za izboljsanje delovnega oko-
lja. Spremljajo (npr. metoda opazovanja, psiholosko merjenje, fokusne
skupine) in se odzivajo na spremembe, ki vplivajo na delovno u¢inko-
vitost in pocutje zaposlenih. V ta namen uporabljajo razli¢ne pristope
in metode, usmerjene na skupine (npr. analiza zadovoljstva zaposlenih,
merjenje organizacijske kulture, stopnja konfliktnosti), delovne time
(npr. zakaj so nekateri timi bolj u¢inkoviti od drugih, kako oblikovati
ucinkovit tim) ali posameznike (npr. merjenje stresa in izgorelosti, co-
aching, izobrazevanje; slika 1);

metode za izboljsanje delovnega okolja: nekatere od najpogosteje
uporabljenih metod vkljucujejo aktivnosti teambuildinga, individualno
karierno svetovanje, delavnice za obvladovanje stresa in razvoj komu-
nikacijskih ve$¢in. Te metode pomagajo pri ustvarjanju pozitivnega in
produktivnega delovnega okolja, ki spodbuja dobro pocutje zaposlenih;
vpliv osebnih izkusenj zaposlenih: pomembno se je zavedati, da za-
posleni v delovno okolje prinasajo svoje pretekle izkusnje in znanja.
Raziskave kazejo (Greenhaus in Powell, 2006), da je dobro pocutje
zaposlenih povezano tudi z njihovim zasebnim zivljenjem. Dejavni-
ki, kot so fizi¢na aktivnost, prostocasne aktivnosti, ki jih posameznik
dozivlja kot smiselne (Petrou idr., 2024), kakovost spanca in zdrava
prehrana, so klju¢ni za njihovo splosno dobro pocutje;

organizacijska klima in psiholoska varnost: organizacijska klima,
opredeljena kot skupna percepcija zaposlenih o delovnem okolju, mo¢-
no vpliva na pocutje zaposlenih. Psiholoska varnost, koncept, ki ga je
razvila Edmondsonova (1999), je prav tako klju¢na za dobro pocutje
zaposlenih. Ta koncept se nanasa na obcutek varnosti, ki ga zaposleni
obcutijo pri izrazanju svojih mnenj in idej;

komunikacija in vodenje: komunikacija med zaposlenimi in vod-
stvom je temelj uspesnega delovnega okolja. Transparentnost infor-
macij in iskrenost v komunikaciji sta klju¢na elementa, ki vplivata na
zaupanje in zavzetost zaposlenih (npr. Bass, 1990). Stil vodenja ima
pomembno vlogo pri dinamiki v delovnem okolju in dobrem pocutju
zaposlenih.

15
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Slika 1: Nekateri sodobni psiholoski pripomocki za merjenje vedenja na delovnem mestu

Pripomocki so namenjeni ocenjevanju odraslih, uporabljajo pa jih lah-
ko svetovalci in zaposleni z razli¢nih strokovnih podrodij, npr. delavci
v zdravstvu in socialnem varstvu, terapevti, kadroviki, coachi ali pa or-
ganizatorji delavnic o stresu in spoprijemanju z njim. Vsi trije pripo-
mocki se lahko uporabljajo lo¢eno, skupaj ali v kombinaciji z drugimi
merskimi pripomocki.

e  Vprasalnik pozitivnosti (PT) meri pozitivnost osebe pri ocenje-
vanju sebe, drugih, prihodnosti in Zivljenja na splosno.

o  Stirilestvice za oceno stresa (EAE) merijo stevilo situacij v Ziv-
ljenju, na delovnhem mestu, v obdobju starosti in pri voznji ter
dozivljanje jakosti in trajanja stresa, povezanega z njimi.

e  Vprasalnik spoprijemalnega vedenja odraslih (CSA-2) meri
pogostost uporabe in subjektivne ocene koristnosti strategij ter
stilov spoprijemanja s tezavami pri odraslih.

Razlike in podobnosti med osnovnimi pozitivnimi pojmi,
ki jih uporabljamo pri opisovanju skrbi za zaposlene

V znanstveni literaturi najdemo $tevilne izraze, s katerimi lahko opisemo
oz. analiziramo dobro pocutje. Med najpogosteje obravnavanimi pojmi
najdemo dobro pocutje, vitalnost, zadovoljstvo, delovno zavzetost, dobro
razpoloZenje.

Dobro pocutje na delovnem mestu se nanasa na posameznikovo dusev-
no in ¢ustveno zdravje v povezavi z dojemanjem svojega Zivljenja in dela.
Zaposleni lahko svoje pocutje oceni s pomocjo ve¢ dejavnikov, ki dobro
pocutje oblikujejo: zadovoljstvo z delom, ob¢utek dosezka, stopnja avtono-
mije, ocena kompetentnosti, zaznavanje ravnotezja med delom in prostim
¢asom.

Vitalnost se nanasa na stanje, ko smo polni energije, motivirani in pri-
pravljeni na delovne izzive; na delovnem mestu se kaze kot fizi¢na in
Custvena energija zaposlenih, entuziazem ter obcutek zaposlenega, ko-
liko energije ima ter kako je pri delu zavzet. Vitalnost je bolj specifi¢na
kot pocutje, saj se osredotoca na energijsko dimenzijo delovne izkusnje.
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Vkljucuje obcutek, da ima zaposleni dovolj energije za spopadanje z izzivi
delovnega dneva, ne gre le za zadovoljstvo ali sreco pri delu. Ta koncept
je tesno povezan z delovno zavzetostjo (Schaufeli idr., 2002) in notranjo
motivacijo, kjer zaposleni ¢utijo prepricljiv obcutek vkljucenosti in zave-
zanosti svojemu delu.

Dobro razpolozenje pa je pozitivno, a zacasno in spremenljivo ¢ustveno
stanje. Je minljivo in povezano z doloceno situacijo. Na dobro razpolozenje
lahko vplivajo $tevilni dejavniki, vklju¢no z dogodki v zasebnem zivljenju,
sodelovanju na delu ali celo z vremenom. Ceprav prispeva k takojénjemu
obcutku srece in zadovoljstva zaposlenega, to ne kaze nujno globljega ali
trajnejSega stanja dobrega pocutja ali zavzetosti. Dobro razpolozenje lahko
kratkoro¢no izboljsa produktivnost in kreativnost, vendar ni tako stabilno
ali globoko ukoreninjeno kot dobro pocutje ali obéutek vitalnosti.

In katere so klju¢ne razlike med temi pojmi? Psiholosko pocutje je Sirok in
stabilen vidik dusevnega zdravja, ki opise, kako posamezniki dojemajo svo-
jo splosno kakovost Zivljenja in dela. Vitalnost na delovnem mestu je bolj
povezana z energijo in delovno zavzetostjo, ki kaze, kako Zivi in energi¢ni
se zaposleni ¢utijo med delom. Dobro razpolozenje pa je bolj zacasno in
povrsinsko, variira iz dneva v dan ali celo iz ure v uro. Vsak od teh vidikov
razli¢no vpliva na delo in organizacijske rezultate. Psiholosko pocutje vpliva
na dolgoro¢ne rezultate, kot so zadrzanje zaposlenih, splosno zadovoljstvo
z delom in zadovoljstvo z Zivljenjem. Vitalnost vpliva na stopnjo zavzetosti,
produktivnost in pripravljenost za dodatno delo. Dobro razpolozenje lahko
kratkoro¢no spodbudi kreativnost in sodelovanje, vendar je $ibkejsi napo-
vednik dolgoro¢nih rezultatov.

Podrodja, ki jih zajema dobro pocutje na delovnem mestu

Koncept dobrega pocutja se je skozi zgodovino razvijal postopoma in v
ve¢ smeri. Pojmovanje izvira iz stare Gr¢ije, ko so nastajale prve filozofske
Sole. Filozofi so oblikovali prve teorije glede dobrega Zivljenja — ali kot mu
pravimo danes »dobrega pocutja« — ter kako ga doseci (Stoll, 2014). Do-
bro pocutje so opredelili z ve¢ zornih kotov, kot so evdajmonija (doseganje
dobrega z Zivljenjem v skladu z vrlinami), hedonizem (najvisjo vrednoto in
cilj zivljenja predstavlja uzitek) in stoicnost (za doseganje notranjega miru
sta pomembna samonadzor in neodvisnost od zunanje srece), ki e vedno v
veliki meri soooblikujejo teorije preteklih in trenutnih raziskav subjektiv-
nega blagostanja.
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Dobro pocutje zaposlenih je danes obravnavano kot kompleksen kon-
strukt, ki se nanasa na splosno kakovost izkusnje zaposlenega in njego-
vega delovanja na delovnem mestu (Warr, 1987). Industrijska revolucija,
ki je v zgodnjem 19. stoletju vecino delovne sile premestila iz agrarnega
okolja v tovarne, je predstavljala enega najtezjih prehodov za zaposlene
(Kinder idr., 2008). Prehod od sledenja ritmom narave do novih zahtev
industrije je bil povod, da so se v novonastala delovna okolja uvedle nove
oblike dela, nadzorovani in z naravnim bioritmom nepovezani urniki,
Cemur so se zaposleni tezje privajali. Kljub temu so se delovna mesta v
zadnjih petdesetih letih nacrtno spreminjala na bolje — postala so bolj
¢loveku prijazna, bolj fleksibilna, potreba po avtonomiji pa vedno bolj
uslisana. Ob tem so se spreminjala tudi zaradi uvajanja novih tehnologij
(npr. umetna inteligenca) ter zaradi socialno-demografskih (npr. stara-
nje prebivalstva, migracije), zdravstvenih (npr. covid-19), politi¢nih (npr.
vojna v Ukrajini) in gospodarskih sprememb (npr. svetovna gospodarska
recesija). Zaradi nepredvidljivosti omenjenih sprememb se je postopoma
oblikovalo okolje VUCA, v katerem prevladujejo $tiri vrednote — nepred-
vidljivost, nestanovitnost, kompleksnost in nejasnost (angl. volatility,
uncertainty, complexity, ambiguity). Posledica je, da so zaposleni nehote
potisnjeni v ozadje vseh nastetih sprememb in izzivov.

V 80. letih prejsnjega stoletja so bile izdane $tevilne knjige o tem, kako
bomo v prihodnje delali manj, pa danes delamo mnogo ve¢ kot kadarkoli.
Danes se v delovnem okolju pogovarjamo predvsem o ucinkovitosti, delo-
holizmu, simuliranju, mobingu, prezentizmu. Vpeti smo v delo tudi, ko ne
delamo, saj prejemamo elektronsko posto, odgovarjamo na klice, delamo ob
nedeljah zvecer. Pomembni vrednoti sta hitrost in odzivnost, manj so po-
membne ideje in rezultati dela. Hitrost pa pomeni tudi stres — zato pri delu
delamo ve¢ napak in smo manj tolerantni do drugih. Medjji in znanstvene
Studije porocajo o vedno vedjem $tevilu zaposlenih, ki so preobremenjeni,
utrujeni, nezadovoljni, naveli¢ani in imajo vse ve¢ telesnih in dusenih po-
sledic. In kot odziv na vse opisano smo se praktiki in raziskovalci spet zaceli
sistemati¢no ukvarjati z vprasanjem oblikovanja spodbudnega delovnega
okolja. Zaposleni, ki se v delovnem okolju pocutijo dobro, so bolj u¢inkovi-
ti, pripadni in uspesni od tistih, ki poro¢ajo o slabsem pocutju (npr. Ho idr.,

2023, Sarotar Zizek in Mulej, 2017).

Dobro pocutje zaposlenih lahko opisemo s pomo¢jo treh dimenzij (Grant

idr., 2007):
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e fizicno dobro pocutje vklju¢uje odsotnost fizicnih (npr. bolecine v
hrbtu, tezave s kozo, glavoboli) in dusevnih bolezenskih znakov (npr.
depresija, anksioznost, nespe¢nost in splo§na utrujenost);

e zadovoljstvo se nanasa na psiholosko dobro pocutje. Gre za subjek-
tivno dozivljanje zaposlenega v povezavi z njegovim delom. Pri tem
obstajata dva pogleda za proucevanje psiholoskega dobrega pocutja.
Hedonisti¢ni pogled opredeljuje dobro pocutje kot subjektivni ob-
Cutek srece in zadovoljstva v povezavi z delom. Drugi, evdajmoni-
sti¢ni pristop opisuje dobro pocutje kot ¢lovesko izpolnitev in rea-
lizacijo njegovih vrlin. V delovnem okolju se to najpogosteje meri s
stopnjo delovne zavzetosti in obutkom, da opravljamo smiselno in
koristno delo;

e dobro pocutje v odnosih oz. socialno dobro poc¢utje se nanasa na doje-
manje kakovosti odnosa zaposlenega z drugimi ljudmi in skupnostmi.
Proucujemo lahko npr. stopnjo ali proces socialne integracije, stil vo-
denja ter zaznano pravi¢nost.

Teorija delovnih zahtev in virov (Bakker in Demerouti, 2014) predpos-
tavlja, da kombinacija lastnosti dela in osebnih virov napoveduje delov-
no uspesnost. Zato naj bi bila delovna zavzetost najbolj verjetna takrat,
ko imajo zaposleni velike izzive na delovnem mestu, a imajo hkrati dovolj
dobrih delovnih in osebnih virov, ki so jim na voljo, ko se s temi izzivi
spopadejo (Bakker in Sanz-Vergel, 2013; Tadi¢ idr., 2015). Tako zaposleni,
ki aktivnosti delodajalca dozivljajo kot podporne, porocajo tudi o ve¢jem
stevilu teh virov (Veld in Alfes, 2017). Viri, na primer oblutek varnosti,
podpora sodelavcev in nadrejenega, konstruktivne povratne informacije,
zaposlenim omogoc¢ajo, da se bolje spopadajo z delovnimi zahtevami (npr.
s Casovnimi roki, odgovornostjo, obremenitvami). Viri predstavljajo tudi
notranjo motivacijsko vzpodbudo za uéenje, osebni in strokovni razvoj ter
osebnostno rast, zunanji viri pa lahko usmerjajo zaposlenega k doseganju
zastavljenih ciljev ter s tem k boljsemu pocutju.

Podobno pa v organizacijskem kontekstu Bakker in van Woerkom (2018)
poudarjata uporabo moci zaposlenega, ki vkljucuje osebno iniciativo, or-
ganizacijsko podporo za uporabo mo¢i, avtonomijo ter priloznosti za razvoj.
Avtorja umestita uporabo mo¢i v teorijo delovnih zahtev in virov kot eno
od mogocih proaktivnih vedénj, ki lahko spodbujajo pridobivanje osebnih
in delovnih virov ter posredno povecujejo delovno zavzetost in uspesnost.
Tako bi morali delodajalci spodbujati zaposlene k uporabi svojih modi, saj
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se zaposleni, ko uporabijo svoje prednosti oz. vrline, pocutijo energi¢no in
delujejo bolj avtenti¢no.

Pomembno je, da pri nacrtovanju aktivnosti upostevamo oba vidika obli-
kovanja dobrega pocutja v delovnem okolju — kako delovni pogoji vplivajo
na dobro pocutje zaposlenih ter kako zaposleni oblikujejo okolje, v katerem
se pocutijo dobro. O dobrem pocutju ne moremo in ne smemo razmisljati
(0z. ga nadrtovati) le na individualnem nivoju, temve¢ moramo vedno imeti
v mislih tudi nivo vodij in organizacijski kontekst. Izkusnje se pretakajo in
bogatijo zaposlenega ter na bolje spreminjajo okolje, v katerem ta deluje.
Na tem temelji tudi dinamic¢en model dobrega pocutja na delovnem mes-
tu (Jeffrey idr., 2014; slika 2).

Slika 2: Dinamicen model dobrega pocutja pri delu (Jeffrey idr., 2014).

Izkusnje na delovnem

mestu
A

Funkcioniranje na

delovnem mestu
7y

Osebni viri Organizacijski sistem

Izkusnja je odvisna od delovanja na delovnem mestu, to pa od organiza-
cijskih sistemov in osebnih virov (¢rne puscice). Sivi pusici predstavljata
povratni zanki — delovanje pri delu povratno bogati organizacijske sisteme,
izkusnja dela pa bogati osebne vire zaposlenega.

Model ni le teoreticen, ampak nudi tudi konkretna izhodis¢a za vodje, kako
to pocutje izboljsati v praksi. Delovna organizacija lahko na primer uvede
program mentorstva, ki novim zaposlenim omogoca, da se hitreje vkljucijo
v delovni proces in se pocutijo bolj podprti. To izboljsuje njihovo delovno
izkusnjo in pripomore k ve¢jem zadovoljstvu pri delu. Ali pa vodje od za-
poslenih dobijo povratne informacije o tem, kaj deluje dobro in kaj je treba
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izboljsati, kar omogoc¢a nenehno prilagajanje in izboljsevanje delovnega
okolja. Tako na primer ugotovijo, da zaposleni cenijo prilagodljiv delovni
¢as, ob katerem prakso razgirijo ter s tem dodatno povecajo zadovoljstvo in
produktivnost.

Kdo vse skrbi za zaposlene

V delovni organizaciji je skrb za oblikovanje dobrega pocutja na delov-
nem mestu multidisciplinarna naloga, ki vkljucuje razli¢ne ravni vodenja
in funkcij znotraj posamezne organizacije. Razli¢ne vloge in pristopi se
medsebojno dopolnjujejo in le tako lahko celovito in u¢inkovito vplivamo
na pocutje zaposlenih. V nadaljevanju so predstavljeni klju¢ni elementi ter
dejavnosti, s katerimi ti sooblikujejo dobro pocutje zaposlenih:

¢ vodilni zaposleni igrajo klju¢no vlogo pri oblikovanju organizacijske
kulture in njenih vrednot. Z zagotavljanjem vizije, jasnih smernic in s
podporo iniciativam za dobro pocutje oblikujejo izhodisce za pocutje
zaposlenih. Vodje oddelkov skrbijo za redna srecanja, za eti¢no rav-
nanje s posluhom za potrebe zaposlenih, pravocasno in transparentno
komunikacijo (npr. slika 3) ter zagotavljanje podpore;

e kadrovska sluzba razvija in izvaja programe za zdravje in dobro pocu-
tje, ki lahko vkljucujejo strategije za obvladovanje stresa, programe za
ohranjanje fizicnega zdravja, izobrazevanja o dusevnem zdravju, o dob-
rih odnosih na delovnem mestu. Prav tako skrbi za ustvarjanje politik, ki
spodbujajo ohranjanje ravnotezja med delom in zasebnim Zivljenjem;

¢ sluzba za zdravje in varnost pri delu se osredotoc¢a na preprecevanje
tveganj, ki so povezana z zdravjem na delovnem mestu, vklju¢no z er-
gonomijo (prilagoditev delovnega okolja uporabniku), preprecevanjem
nesre¢ in bolezni ter zagotavljanjem varnega delovnega okolja. Prav
tako lahko organizira delavnice in usposabljanja o varnosti in zdravju
na delovnem mestu;

e psihologi in drugi strokovnjaki za delovno dobro pocutje nudijo in-
dividualno podporo zaposlenim, izvajajo psiholosko svetovanje, vodijo
delavnice o upravljanju stresa in preprecevanju izgorelosti, o Custveni
inteligentnosti, komunikacijskih ves¢inah, coachingu in drugih temah,
ki prispevajo k dobremu pocutju;

e tudivloga zaposlenih pri oblikovanju dobrega po¢utja na delovnem me-
stu ni zanemarljiva. Zaposleni na delovnem mestu deluje bolje, ¢e je
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opremljen z osebnimi viri, kot so zdravje (samoocena zdravja kot tudi
zdrave Zivljenjske navade), zadovoljstvo, osebna proznost, samozavest,
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja (Jeffrey idr., 2014). Sodelovanje
v programih za dobro pocutje, izrazanje potreb in skrbi ter medsebojna
podpora so klju¢ni za ustvarjanje pozitivnega delovnega okolja;

IT in tehnoloska podpora lahko prispevata k dobremu pocutju z ra-
zvojem in implementacijo tehnoloskih orodij, ki olajsajo delo, omogo-
¢ajo fleksibilnost in podpirajo sodelovanje na daljavo;
komunikacijski oddelek (angl. public relations - PR) skrbi za transpa-
rentno in ucinkovito interno komunikacijo, ki je klju¢na za oblikova-
nje vzpodbudnega delovnega okolja. Organizira lahko interne akcije
za ozavesCanje o dobrem pocutju in promovira zdrave navade znotraj
organizacije (npr. interno snemajo oddaje v Zivo o novostih, pomemb-
nih odlo¢itvah in zanimivostih za transparentno komuniciranje s so-
delavci, priprava izobrazevalnih infografik, ki visijo na vidnih mestih).

Vsak od teh elementov s specifi¢nimi znanji in pristopi prispeva k ustvarja-
nju delovnega okolja, ki spodbuja in podpira skrb za zaposlene. Pomemb-
no je, da so vsi ti pristopi medsebojno usklajeni in da jih podpira vodstvo
organizacije, saj se lahko le tako zagotovi najvecji mogoci u¢inek na dobro

pocutje zaposlenih.

Slika 3: Primer pisne informacije, ki jo je pripravil vodilni zaposleni za vse sodelavce
0b napovedanem odhodu poslovnega direktorja. V pismu zaposlene informira in jih prosi
za podporo, a posredno izraza tudi skrb za njihovo dobro pocutje.
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Drage kolegice in kolegi,

Luka Bratina, poslovni direktor in vodja korporativnih operacij na podro-
(jih mehatronike, tiskanih vezij in plina ter vodja poslovne enote za plin
in izvrini direktor podjetia GOOD v Milanu, bo iz nasega podjetjia na
lastno zeljo odsel 30. junija 2024.

Zal nam je, da se je tako odlocil. Luka Bratina je bil v skupini GOOD
od marca 2019, trdo je delal za interese GOOD-a, saj je kot clan visjega
vodstvenega tima GOOD zelo cenjen in spostovan.

Luka Bratina bo do svojega odhoda postopoma predajal svoje naloge in
podrocja odgovornosti. Do takrat vas prosimo, da mu pri opravijanju nje-
govih nalog Se naprej pomagate po svojih najboljsih moceh.
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Za odlicno delo v skupini GOOD se Luki zahvaljujemo in mu Zelimo vse
najboljse pri njegovem novem kariernem izzivu.

John Smart, predsednik uprave

Nekatere sodobne metode za oblikovanje dobrega pocutja
na delovnem mestu

Cujecnost in meditacija na delovnem mestu sta praksi, ki spodbujata za-
vestno prisotnost in usmerjenost pozornosti v trenutek brez presojanja. Cu-
je¢nost vkljucuje opazanje misli, obcutkov in telesnih ob¢utkov z odprtostjo
in radovednostjo, medtem ko meditacija pogosto vkljucuje osredotocenje
na dolocen predmet, kot je dih, z namenom umiritve uma in telesa. Raz-
iskave kazejo, da Cujecnost in meditacija na delovnem mestu zmanjsujeta
stres, izboljSujeta koncentracijo, krepita ¢ustveno inteligentnost in pove-
¢ujeta zadovoljstvo pri delu (Gelles, 2015). Udelezenci programov Cujed-
nosti so porocali o manjsi stopnji izgorelosti, ve¢ji delovni ucinkovitosti in
izbolj$anem medosebnem sodelovanju (Good idr., 2016). Nekatere $tudije
pa opozarjajo tudi na potencialne slabosti, kot so tezave pri implementa-
ciji programov Cujecnosti v heterogenih delovnih okoljih, moznost zlora-
be tehnik Cuje¢nosti za obvladovanje simptomov stresa brez obravnavanja
osnovnih vzrokov (Purser, 2019) in obcutek prisile med zaposlenimi, ki v
taksnih programih morda ne Zelijo sodelovati (Hyland idr., 2015).

Vzajemna podpora in mentorstvo vkljucujeta deljenje izkusenj, ob¢utkov
in strategij spoprijemanja med zaposlenimi, ki se srecujejo s podobnimi iz-
zivi ali cilji. Mentorstvo vklju¢uje nudenje usmerjanja, nasvetov in spodbu-
de manj izku$enim ali spretnim zaposlenim. Raziskave kazejo, da vzajemna
podpora in mentorstvo izboljSujeta obcutek povezanosti, samozavesti in
zadovoljstva pri delu med zaposlenimi. Programi mentorstva so povezani
z uspesnejso kariero in osebnim razvojem mentorirancev ter z ve¢jo zadr-
Zanostjo zaposlenih v organizaciji (Allen idr., 2004). Kritiki pa opozarjajo,
da brez ustrezne strukture in usposabljanja mentorjev programi mentorstva
in vzajemne podpore v¢asih ne dosezejo Zelenih rezultatov, lahko pa tudi
nenamerno ustvarijo obutek izklju¢enosti med zaposlenimi, ki niso del teh

programov (Eby idr., 2008).

Umetnostna in glasbena terapija na delovnem mestu vkljucujeta uporabo
umetniskega in glasbenega ustvarjanja kot sredstva za izrazanje in analizo
Custvenih stanj, misli in izku$en;j. Pristopa lahko pomagata zaposlenim pri
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obvladovanju stresa, travm in izboljSanju samozavesti ter komunikacijskih
sposobnosti. Studije kazejo, da umetnost in glasbena terapija na delovnem
mestu pomagata zmanj$evati stres, izboljSujeta subjektivno blagostanje in
spodbujata ustvarjalnost ter inovativnost med zaposlenimi (Stuckey in No-
bel, 2010). Nekateri kritiki opozarjajo na izzive pri vkljucevanju umetno-
stne in glasbene terapije v delovno okolje, vklju¢no s potrebo po usposo-
bljenih terapevtih, omejenimi viri in moZnostjo, da taksne dejavnosti niso
primerne ali privlacne za vse zaposlene (Levine, 2017).

Igrifikacija in digitalno pripovedovanje vkljucujeta uporabo igralnih
elementov in multimedijev za vi§jo zavzetost in motivacijo zaposlenih pri
ucenju in osebnem razvoju. Igrifikacija uporablja elemente, kot so tocke,
znacke, nivoji in nagrade, medtem ko digitalno pripovedovanje omogoca
ustvarjanje in deljenje osebnih ali izmisljenih zgodb. Igrifikacija in digital-
no pripovedovanje sta pokazala pozitivne u¢inke na zavzetost, motivacijo
in ucenje zaposlenih kot tudi na razvoj klju¢nih ves¢in, kot so kriti¢no raz-
misljanje, ustvarjalnost in sodelovanje (Hamari idr., 2014). Kritiki opozar-
jajo, da lahko ¢ezmerna uporaba igrifikacije in digitalnega pripovedovanja
odvraca od resni¢nih ciljev dela. Ustvarja lahko tudi nepotrebno tekmo-
valnost med zaposlenimi, kar lahko dologoro¢no vodi v stres in izgorelost

(Nicholson, 2015).

Programi socialnega in ¢ustvenega ucenja spodbujajo razvoj ves¢in, zna-
nja in odnosov, ki posameznikom omogocajo, da razumejo in upravljajo
svoja Custva, vzpostavljajo in vzdrzujejo pozitivne odnose ter sprejemajo
odgovorne odlocitve. Raziskave podpirajo to metodo kot ucinkovito sred-
stvo za izbolj$anje akademske uspesnosti, vedenja in dusevnega zdravja stu-
dentov ter za preprecevanje nasilja, zlorabe substanc in dusevnih motenj
(Durlak idr., 2011). Nekateri kritiki pa opozarjajo na izzive pri implemen-
taciji teh programov, kot so potreba po obseznem usposabljanju uciteljev,
omejeni $olski viri in potencialna teZava pri merjenju ucinkovitosti teh in-

tervencij (Mayer idr., 2008).

Primeri oblikovanja vzpodbudnega delovnega okolja v
Sloveniji

V sodobnih organizacijskih okoljih so inovativne metode za izboljsanje de-
lovne uspesnosti in krepitve timskega duha vedno bolj cenjene. Ena takih
metod, ki se je izkazala za uspesno v slovenski organizaciji d.labs, je uved-
ba knjiznega kluba na delovnem mestu. Idejo je dobila vodja za razvoj
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zaposlenih. Ta pristop zdruzuje zaposlene pri rednem branju in diskusiji
ob izbranih poglavjih, ki so relevantna za njihovo podrodje dela. Knjizni
klub vodi njihova strokovnjakinja za kadre, tudi sama strastna bralka, ki
izbira literaturo za spodbujanje razmisljanja in nadaljnjo razpravo. Tako so
se na primer ob razpravi o knjigi Built for People: Transform Your Employee
Experience Using Product Managamenet Principles avtorice Jessice Zwaan
udeleZenci osredotocili na razli¢ne vidike svojih vlog, jasnost vizije podjetja,
pogovarjali so se o poslanstvu kadrovske ekipe in preoblikovanju trenutnih
procesov za doseganje ciljev. Ta metoda ne le, da krepi medosebne odnose,
temve¢ tudi podpira ucenje in razvoj novih vescin, ki so klju¢nega pomena
za pospeseno doseganje organizacijskih ciljev. Kot primer dobrega ravnanja
v Sloveniji je ta pristop lahko navdih za stevilne druge organizacije, ki Zelijo
izboljsati svojo uspesnost in kulturo ucenja.

Naslednji primer je srednje veliko slovensko podjetje, v katerem so se po-
drodja za dobro pocutje zaposlenih lotili celostno. Upostevali so kompo-
nente fizi¢nega, psiholoskega in socialnega blagostanja. Za fizi¢no dobrobit

so poskrbeli:

e 7z organizacijo rednih online vadb med delovnim casom za vse
zaposlene;

e zrednim sezonskim cepljenjem proti gripi;

e 7 organizacijo predavanja na temo spodbujanja preventivnih navad in
zdravega nacina Zivljenja;

e zudelezbo na skupinskih vadbah na razli¢nih lokacijah in

e s sponzoriranjem udelezbe na razlicnih $portnih dogodkih po vsej
Sloveniji.

Za psiholosko blagostanje so poskrbeli z rednimi mese¢nimi objavami oza-
ve$¢anja v internem glasilu ter s predavanji in preventivnimi delavnicami
na teme usklajevanja dela in zasebnega Zivljenja, organizacijskih spretno-
sti, postavljanja prioritet, spoprijemanja s stresom in podobno. Zaposleni
so imeli na voljo tudi anonimno strokovno psiholosko pomo¢. Za socialni
vidik blagostanja je bilo poskrbljeno z rednimi sestanki vodstva z zaposle-
nimi in aZurnim pretokom informacij. Spodbujana so bila tudi skupinska
druzenja celotnega podjetja na rednih letnih skupnih dogodkih, kot so no-
voletna zabava in $portne igre, ali priloznostnih druzenjih, npr. kostanjev
piknik. Spodbujali so ne samo oddel¢na, ampak tudi medoddel¢na druze-
nja. Povezovanju med sektorji so posvetili posebno pozornost, da so preki-
nili »silosne« povezave (npr. komunikacija le znotraj posameznega oddelka
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in ne povezovanje med oddelki), ki so pred tem onemogocale dober pretok
informacij ter dobro sodelovanje. Kar razlikuje to podjetje od drugih v tej
stroki, je predvsem kultura, ki je ob tovrstnih aktivnostih odsevala vrednote
podjetja, te pa so bile usmerjene v skrb za dobrobit zaposlenih.

V telekomunikacijskem podjetju pa za psiholosko dobro pocutje zaposle-
nim ponujajo moznost obiskovanja delavnic o stresu, osebnostni proznosti
in dobrem pocutju. Za fizi¢no dobro pocutje zaposlenih vsako sredo ob 7.30
organizirajo brezpla¢no uro joge. Ponujajo jim tudi stevilne $portne aktiv-
nosti po niZjih cenah. Med drugim pa so vkljuceni tudi v projekt Prometej
(AmCham Slovenija, 2024), ki ga financira Norveski finan¢ni mehanizem
za obdobje 2014-2021 in predstavlja inovativen pristop k izboljsanju uskla-
jevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih v Sloveniji. Trudi se za
opolnomocenje tako Zensk kot moskih zaposlenih s preizkusenimi ukrepi,
ki olajsujejo to usklajevanje, ne glede na to, ali delo poteka na domu ali
na lokaciji podjetja. Glavna inovacija projekta je v razvoju kombiniranega
celostnega izobrazevalnega pristopa, ki vklju¢uje delavnice, predavanja in
svetovanja, namenjena tako delodajalcem kot zaposlenim. Projekt poudarja
pomen individualiziranega izobrazevalnega pristopa, utemeljenega na po-
zitivni psihologiji, s ¢imer prispeva k vzpostavljanju organizacijske kultu-
re, ki temelji na enakosti spolov in raznolikosti. Z razvojem vecstopenjske
mentorske sheme in digitalnih orodij za prenos znanja Prometej ne samo
izboljduje znanje in ozave$enost o usklajevanju poklicnega in zasebnega
zivljenja, ampak tudi krepi organizacijske kulture podjetij, usmerjene k
enakosti in raznolikosti. Pricakovani rezultati so izbolj$anje znanja in za-
vedanja o izzivih usklajevanja, opolnomocenje zaposlenih in vodij za lazje
usklajevanje ter vecja ozavesCenost o pomenu enakosti spolov. Vse to pa
prispeva k bolj spostljivemu in zadovoljivemu delovnemu okolju.

Eti¢ne dileme in priporocila za delodajalce ter zaposlene

Pri oblikovanju in izvajanju strategij za dobro pocutje na delovhem mestu
se delodajalci lahko srecajo s stevilnimi pastmi in eti¢nimi dilemami, ki
zahtevajo premisljen pristop.

Najbolj skrb vzbujajoce je, da se delodajalci ne zmenijo za zaposlene, da
so bolj usmerjeni v organizacijo dela, k postopkom in nalogam, manj pa k
ljudem. Tako lahko zaradi premajhnega zavedanja o vlogi dobrega pocutja
na delovnem mestu pride do:
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e neupostevanje potreb zaposlenih. Pomanjkanje osredotocenosti na
dobro pocutje lahko vodi v visoko stopnjo izgorelosti, nezadovoljstvo
in fluktuacijo, kar na koncu negativno vpliva na produktivnost, delovno
klimo ter na privabljanje novih zaposlenih;

e zanemarjanje psiholoske varnosti. Nezadostna pozornost glede psi-
hologki varnosti lahko ustvari okolje, kjer se zaposleni bojijo izraziti
svoje mnenje, kar zavira inovativnost in osebni razvoj;

e zanemarjanje dolgoro¢nih koristi. Premajhna nalozba v dobro po-
Cutje zaposlenih lahko kratkoro¢no prihrani stroske, na dolgi rok pa
lahko privede do vedjih izgub zaradi niZje zavzetosti zaposlenih, ve¢jih
stroskov zdravstvenega varstva in izgub zaradi odsotnosti.

Na drugi strani pa lahko opozorimo $e na primere, ko delodajalec Zeli nare-
diti vse in $e ve¢. Véasih zanemari poslovne cilje in delovne naloge ter veliko
virov (finan¢nih, ¢asovnih, osebnih, materialnih) vlaga v zaposlene in njihovo
dobrobit. V' praksi smo ta pojav zaznali tudi v ¢asu pandemije covida-19,
ko je morala vec¢ina zaposlenih ostati doma ter se poleg dela ukvarjati tudi
z vlogo npr. vzgojitelja, kuharja, ¢istilca. V' tem obdobju so delodajalci Zeleli
zaposlenim olajsati skrbi s tem, da so vecino izobrazevanj usmerili k skrbi
zase. Tako so izobrazevanja najpogosteje pokrila podro&je usklajevanja dela
in prostega Casa, skrb za lastno dobro pocutje, komunikacijo na daljavo, pre-
precevanje stresa in utrujenosti zaradi dela v okolju Zooma ipd. Zaposleni pa
so s ¢asom zaleli porocati, da se samo $e izobrazujejo, ob ¢emer jim zmanj-
kuje ¢asa za redne delovne naloge in obveznosti. Tako lahko pasti ¢ezmernih
prizadevanj za dobro pocutje zdruzimo v tri podrogja:

e  preobremenitev z dobrohotnostjo: ceprav so programi dobrega pocutja
namenjeni izboljsanju zdravja in zadovoljstva zaposlenih, lahko ¢ezmerna
ponudba teh programov povzro¢i obutek preobremenjenosti ali pritiska,
da se jih morajo zaposleni udeleziti, kar paradoksalno vodi v pomanjkanje
Casa za izvedbo rednih delovnih obveznosti in s tem v vedji stres;

e zmanjsanje avtonomije: programi, ki so preve¢ direktivni ali silijo
tudi na osebno podrogje Zivljenja zaposlenih (npr. kako naj si zaposle-
ni oblikujejo svoj prosti ¢as), lahko zmanj$ajo obcutek avtonomije in
profesionalne svobode, kar je $e posebej problemati¢no, ¢e so povezani
7 ocenjevanjem uspesnosti;

e enavelikostza vse: pristopi, ki ne upostevajo individualnih razlik med
zaposlenimi, se lahko izkaZejo za nepomembne ali neustrezne za ne-
katere zaposlene, kar zmanj$uje njihovo uc¢inkovitost in sprejetost.
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Psihologi pri oblikovanju novih programov ali pri analizi Ze uveljavljenih
nikoli ne pozabimo opozoriti tudi na eti¢ne izzive, ki nam jih nek pristop
prinasa — eti¢ne dileme, s katerimi se zaposleni ali delodajalec lahko sre-
¢ajo, eticne napake, do katerih lahko prihaja, neeti¢na ravnanja, ki lahko
postanejo del nasega vsakdana, itn. Tudi pri skrbi za dobro pocutje zaposle-
nih je tako. Najpogosteje lahko v praksi zasledimo naslednje eti¢ne izzive:

e  programi, ki zahtevajo osebne zdravstvene informacije ali spremljanje
vedenja (npr. sledilniki aktivnosti), lahko povzrocijo pomisleke glede
zasebnosti. Delodajalci morajo zagotoviti, da so zaposleni o programih
ustrezno obvesceni in da sodelujejo prostovoljno;

e programi dobrega pocutja morajo biti oblikovani tako, da ne stigmati-
zirajo ali izkljucujejo posameznikov na podlagi njihovega zdravstvene-
ga stanja, telesne pripravljenosti ali drugih osebnih lastnosti. To zahte-
va obcutljivost in vkljuujo¢ pristop pri oblikovanju programov;

e  zagotoviti je treba, da so programi in ugodnosti dostopni vsem zapo-
slenim, ne glede na njihovo delovno mesto, lokacijo ali delovne ure.
To pomenti, da bi morale biti moznosti prilagojene tako, da upostevajo
razli¢na delovna okolja in osebne okolis¢ine.

Da bi se izognili tem pastem in eti¢nim dilemam, je klju¢no, da delodajalci
razvijejo programe dobrega pocutja v sodelovanju z zaposlenimi, upostevajo¢
njihove potrebe, mnenja in meje. Pred zacetkom je treba opredeliti namen (za-
kaj se lotevamo tega programa) in cilj (kaj bi z uvedbo programa radi dosegli)
ter dolociti kriterije, s katerimi bomo ocenjevali uspesnost uvedbe doloc¢ene
metode oziroma programa. Poleg tega je pomembno, da se ves Cas zagotavlja
visoka stopnja transparentnosti, pravicnosti in spostovanja zasebnosti. Z upo-
Stevanjem tega smo oblikovali nekaj napotkov za delodajalce, pri cemer opo-
zarjamo, da pri tem ne mislimo zgolj na delovne organizacije v gospodarstvu,
temvec¢ na vsa delovna okolja, od javne uprave, Solstva, zdravstva, nevladnih
organizacij, drustev, kot seveda tudi podjetij in delnigkih druzb.

1. Razvijte celostni pristop k dobremu pocutju: delodajalci bi mo-
rali razviti celostne programe dobrega pocutja, ki ne vkljucujejo
samo fizicnega zdravja, ampak tudi duSevno zdravje, ravnovesje
med delom in prostim ¢asom ter karierno rast. To pomeni, da se
poleg zdravstvenih preverjanj in telesne vadbe organizirajo npr.

vvvvvv

nja za razvoj kariere.
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2. Spodbujajte odprto in iskreno komunikacijo: vzpostavitev kul-
ture, kjer se spodbuja odprta komunikacija brez strahu pred po-
vracilnimi ukrepi, je klju¢na za psiholosko varnost na delovnem
mestu. Delodajalci bi morali biti dostopni in odprti za povratne
informacije ter spodbujati zaposlene, da izrazijo svoje misli in ideje.

3. Prizadevajte si za psiholosko varnost: ustvarjanje okolja, kjer se
zaposleni pocutijo varne ob deljenju svojih mnenj in ob napa-
kah, pomaga graditi zaupanje in spodbuja inovativnost ter ucenje.
Vodje bi morali biti usposobljeni za ustvarjanje in vzdrzevanje
psiholoske varnosti znotraj svojih ekip.

4. Oblikujte individualen pristop: prepoznajte, da so potrebe in
zelje zaposlenih razli¢ne. Prilagodljiv pristop k upravljanju, ki
uposteva individualne potrebe glede delovnega ¢asa, nalog in ra-
zvojnih priloznosti, lahko pripomore k bolj zadovoljnim in moti-
viranim zaposlenim.

5. Investirajte v razvoj vodstvenih sposobnosti: vodje igrajo kljuc-
no vlogo pri oblikovanju delovne klime in kulture. Investiranje v
njihov razvoj, da postanejo bolj empati¢ni, podporni in u¢inkoviti
komunikatorji, ima lahko velik vpliv na dobro pocutje zaposlenih.

Niso pa le delodajalci tisti, ki morajo na delovnem mestu poskrbeti za dobre
delovne pogoje, tvorne odnose in prijetno delovno klimo. Kot smo omenili
v zaCetku poglavja, je pomembno tudi, kaksni so pogled zaposlenih, njihova
motivacija ter ob¢utki ob sobivanju s kolegicami in kolegi. Zato smo v na-
daljevanju oblikovali napotke, ki zaposlenim lahko pomagajo soobliko-
vati delovno okolje, v katerem se bodo pocutili dobro in bodo tudi njihovi
delovni rezultati vzpodbudni:

1. Aktivno sodelujte v komunikaciji: bodite odprti in iskreni pri
komunikaciji z vodji in sodelavci. Delite svoje ideje, skrbi in pre-
dloge za izboljsave. To lahko pripomore k boljemu medsebojne-
mu razumevanju in izbolj$anju delovnega okolja.

2. Postavite meje med delom in zasebnim Zivljenjem: v danasnjem
hitro spreminjajo¢em se delovnem okolju je véasih tezko ohraniti
ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem. Zaposleni bi mo-
rali aktivno postavljati meje, da preprecijo izgorelost in ohranijo
svoje dobro pocutje.
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3. VKkljucite se v programe dobrega pocutja: izkoristite programe,
ki jih ponuja vas delodajalec. Udelezba v teh programih ne samo
da prispeva k vasemu osebnemu zdravju, ampak lahko izboljsa
tudi vase delovne sposobnosti in produktivnost.

4. Razvijajte svoje kompetence: iskanje priloznosti za profesionalni
in osebni razvoj ne samo da izboljsa vase karierne moznosti, ampak
lahko prispeva tudi k ve¢jemu zadovoljstvu na delu. To vkljucuje
udelezbo na usposabljanjih, delavnicah ali pa iskanje mentorja.

5. Skrbite zase: redna telesna vadba, uravnoteZena prehrana, dovolj
spanja in prakse Cuje¢nosti so klju¢ni za ohranjanje dobrega fi-
zi¢nega in dusevnega zdravja. Zaposleni bi morali biti proaktivni
pri vzdrzevanju svojega zdravja, kar neposredno vpliva na njihovo
pocutje na delovnem mestu.

Delodajalci in zaposleni morajo prepoznati, da je dobro pocutje na delov-
nem mestu skupna odgovornost. Sodelovanje, zavzetost in skupno prizade-
vanje lahko vodijo do bolj zdravega, produktivnejsega in bolj zadovoljivega
delovnega okolja.

Literatura

Allen, T. D., Eby, L. T, Poteet, M. L., Lentz, E. in Lima, L. (2004). Career benefits as-
sociated with mentoring for protégés: A meta-analysis. Journal of Applied Psycho-
logy, 89(1),127-136. https://doi.org/10.1037/0021-9010.89.1.127

AmCham Slovenija (2024). Prometej — sodelujmo skupaj za zeleno, konkuren¢no in
vklju¢ujoco Evropo. https://amcham.si/zagovornistvo/promete;j/

Bakker, A. B. in Demerouti, E. (2014). Job demands—resources theory. Wellbeing: A
complete reference guide, Volume III (str. 1-28). John Wiley & Sons.

Bakker, A. B. in Sanz-Vergel, A. 1. (2013). Weekly work engagement and flourishing:
'The role of hindrance and challenge job demands. Journal of Vocational Behavior,
83(3), 397-409. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2013.06.008

Bakker, A. B. in van Woerkom, M. (2018). Strengths use in organizations: A positive
approach of occupational health. Canadian Psychology, 59(1), 38-46. https://doi.
org/10.1037/cap0000120

Bass, B. ML (1990). Bass & Stogdill’s handbook of leadership: Theory, research, and manage-
rial applications (3. izdaja). Free Press.

Durlak, J. A., Weissberg, R. P., Dymnicki, A. B., Taylor, R. D. in Schellinger, K. B.
(2011). The impact of enhancing students’ social and emotional learning: A me-
ta-analysis of school-based universal interventions. Child Development, 82(1),
405-432. https://doi.org/10.1111/j.1467-8624.2010.01564.x

Eby, L. T,, Allen, T. D., Evans, S. C., Ng, T. in DuBois, D. L. (2008). Does men-

toring matter? A multidisciplinary meta-analysis comparing mentored and

30


https://doi.org/10.1037/0021-9010.89.1.127
https://amcham.si/zagovornistvo/prometej/
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2013.06.008
https://doi.org/10.1037/cap0000120
https://doi.org/10.1037/cap0000120
https://doi.org/10.1111/j.1467-8624.2010.01564.x

PRINAS SKRBIMO ZA ZAPOSLENE

non-mentored individuals. Journal of Vocational Behavior, 72(2), 254-267. https://
doi.org/10.1016/j.jvb.2007.04.005

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams. Ad-
ministrative Science Quarterly, 44(2), 350-383. https://doi.org/10.2307/2666999

Gelles, D. (2015). Mindfil work: How meditation is changing business from the inside out.
Houghton Mifflin Harcourt.

Good, D. J., Lyddy, C. J., Glomb, T. M., Bono, J. E., Brown, K. W, Duffy, M. K,,
Baer, R. A., Brewer, J. A. in Lazar, S. W. (2016). Contemplating mindfulness at
work: An integrative review. Journal of Management, 42(1), 114-142. https://doi.
0rg/10.1177/0149206315617003

Grant, A. M., Christianson, M. K. in Price, R. H. (2007). Happiness, health, or relation-
ships? Managerial practices and employee well-being tradeoffs. Academy of Ma-
nagement Perspectives, 21(3),51-63. https://doi.org/10.5465/amp.2007.26421238

Greenhaus, J. H. in Powell, G. N. (2006). When work and family are allies: A theory of
work-family enrichment. Academy of Management Review, 31(1), 72-92. https://
doi.org/10.5465/amr.2006.19379625

Hamari, ]., Koivisto,].in Sarsa, H.(2014). Does gamification work? - A literature review of
empirical studies on gamification. In 2014 47¢h Hawaii International Conference on
System Sciences (str. 3025-3034). IEEE. https://doi.org/10.1109/HICSS.2014.377

Ho, H. C.,Hou, W. K., Poon, K. T., Leung, A. N. in Kwan, J. L. (2023). Being virtuous
together: A one-year prospective study on organizational virtuousness, well-be-
ing, and organizational commitment. Applied Research in Quality of Life, 18(1),
521-542. https://doi.org/10.1007/s11482-022-10094-4

Hyland, P, Lee, R. A. in Mills, M. J. (2015). Mindfulness at work: A new approach to
improving individual and organizational performance. Industrial and Organizati-
onal Psychology, 8(4), 576-602. https://doi.org/10.1017/i0p.2015.41

Jeffrey, K., Mahony, S. Michaelson, ]. in Abdallah, S. (2014). Well-being at work: A revi-
ew of the literature. New Economics Foundation.

Kinder, A., Hughes, R.in Cooper, C. L. (2008). Employee well-being support. A workpla-
ce resources. John Willey & Sons.

Kotter, J. P. in Schlesinger, L. A. (2008). Choosing strategies for change. Harvard Bu-
siness Review, 86(7/8), 130-139.

Mayer, ]. D., Roberts, R. D. in Barsade, S. G. (2008). Human abilities: Emotional in-
telligence. Annual Review of Psychology, 59(1), 507-536. https://doi.org/10.1146/
annurev.psych.59.103006.093646

Nicholson, S. (2015). A RECIPE for meaningful gamification. V T. Reiners in L. C.
Wood (ured.), Gamification in education and business (str. 1-20). Springer Interna-
tional Publishing. https://doi.org/10.1007/978-3-319-10208-5_1

Petrou, P., Hamrick, A. B. in Abdel Hadi, S. (2024). Unraveling the power of leisu-
re crafting for unengaged employees: Implications for creativity and meaning at
work. Journal of Organizational Behavior, 1-19. https://doi.org/10.1002/job.2824

Purser, R. E. (2019). McMindfulness: How mindfulness became the new capitalist spiritu-
ality. Repeater Books.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzéilez-Rom4, V. in Bakker, A. B. (2002).
The measurement of engagement and burnout: A two sample confirmato-
ry factor analytic approach. journal of Happiness Studies, 3, 71-92. https://doi.
0rg/10.1023/A:1015630930326

31


https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.04.005
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.04.005
https://doi.org/10.2307/2666999
https://doi.org/10.1177/0149206315617003
https://doi.org/10.1177/0149206315617003
https://doi.org/10.5465/amp.2007.26421238
https://doi.org/10.5465/amr.2006.19379625
https://doi.org/10.5465/amr.2006.19379625
https://doi.org/10.1109/HICSS.2014.377
https://doi.org/10.1017/iop.2015.41
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.59.103006.093646
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.59.103006.093646
https://doi.org/10.1007/978-3-319-10208-5_1
https://doi.org/10.1023/A
https://doi.org/10.1023/A

DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Stoll, L. (2014). A short history of wellbeing research. D. McDaid in C. L. Cooper
(ured.), Wellbeing: A complete reference guide, Volume 5 (str. 1-19). Wiley Blackwell.
https://doi.org/10.1002/9781118539415.wbwell098

Stuckey, H. L. in Nobel, J. (2010). The connection between art, healing, and public
health: A review of current literature. American Journal of Public Health, 100(2),

_ 254-263. htps://doi.org/10.2105/AJPH.2008.156497

Sarotar Zizek, S. S. in Mulej, M. (2017). Psychological well-being of individuals as
employees and a paradigm in the future economy and society. V A. A. Vilas Boas
(ured.), Quality of life and quality of working life (str. 226-240). IntechOpen.

Tadi¢, M., Bakker, A. B. in Oerlemans, W. G. (2015). Challenge versus hindrance job
demands and well-being: A diary study on the moderating role of job resources.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 88(4), 702725 https://doi.
org/10.1111/joop.12094

Veld, M. in Alfes, K. (2017). HRM, climate and employee well-being: Comparing an
optimistic and critical perspective. The International Journal of Human Resource Ma-
nagement, 28(16), 2299-2318. https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1314313

Warr, P. B. (1987). Work, unemployment, and mental health. Clarendon Press.

AT OUR COMPANY, WE CARE FOR EMPLOYEES -
METHODS AND APPROACHES THAT PROMOTE
EMPLOYEE WELL-BEING

Work in Slovenian organizations often changes according to the economic situa-
tion, which requires flexibility and proactivity in designing optimal conditions
for employees. The chapter addresses various methods for improving the work
environment, including team activities, career counseling, stress management
workshops, and the development of communication skills. It also touches on the
impact of personal experiences of employees, the importance of organizational
climate and psychological safety, as well as communication and leadership in the
work environment.

The author explores the differences and similarities between key concepts such
as well-being, vitality, satisfaction, work engagement, and good mood, and
their impact on work performance and organizational outcomes. It also presents
examples of creating a supportive work environment in Slovenia, which include
mindfulness, meditation, mutual support, mentorship, art and music therapy,
gamification, digital storytelling, and social and emotional learning program-
mes. In conclusion, it emphasizes the importance of a holistic approach to well-
~being at the workplace, which includes the physical, psychological, and social
well-being of employees. The author advises employers on how to avoid pitfalls
and ethical dilemmas in designing well-being programmes, and offers guidelines
Jfor employers and employees to improve well-being at the workplace.
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Sef, zakaj ne poves tako, kot je v resnici —
povezanost med transparentno komunikacijo
in blagostanjem na delovnhem mestu

Lucija Lucka Debelak, Klara Gajsek, Tinkara Strel

V raziskavi smo preucevale povezanost med transparentno komunikacijo vodij
in blagostanjem zaposlenih v organizaciji. V raziskavo je bilo vkljucenih 126
udelezencev. Pri ugotavljanju blagostanja zaposlenih smo uporabile postavke iz
uprasalnika za merjenje blagostanja na delovnem mestu, oblikovanega po mo-
delu PERMA. Za merjenje, kako transparentno komunicira neposredno nadre-
Jeni, pa smo uporabile del vprasalnika o avtenticnem vodenju. Ugotovile smo,
da sta transparentna komunikacija in blagostanje na delovnem mestu pozitivno
povezana. § transparentno komunikacijo se pozitivno povezuje tudi zaupanje
v organizacijo, medtem ko se manj transparentna komunikacija povezuje z vis-
Jo stopnjo negativnega stresa pri zaposlenih. Z raziskavo smo pokazale, da je
transparentna komunikacija na delovnem mestu pomembna tudi v slovenskem
prostoru. Teoreticne ugotovitve raziskave smo prenesle v prakso in oblikovale
konkretne predloge ukrepov za spodbujanje blagostanja zaposlenih v slovenskih
organizacijah.
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Uvod

Blagostanje in transparentna komunikacija: opredelitev ter povezava
med njima

Zagotovo je vsak od nas Ze slisal za Sefa, o katerem njegovi zaposleni pra-
vijo, da jim milo re¢eno »greni Zivljenje«. Nekateri Sefi pa svojo vodstveno
vlogo dobro opravljajo in s tem skrbijo tudi za dobro pocutje zaposlenih.
Katere so lastnosti teh sefov? Kaj pravzaprav definira dobrega vodjo? Od-
govor na to vprasanje je kompleksen, prav tako kot je kompleksno vodenje
samo. Ena od klju¢nih lastnosti so gotovo dobro razvite komunikacijske ve-
$¢ine. Poleg ucinkovitega podajanja navodil uspesno komuniciranje namreé¢
velja tudi za eno tistih mehkih ves¢in, ki soustvarjajo pozitiven odnos med
¢lani tima. Danes ni dovolj, da delodajalci skrbijo le za fizi¢no zdravje in
preprecevanje poskodb na delovnem mestu — od njih se pricakuje tudi, da
konstruktivno in ciljno usmerjeno skrbijo za blagostanje svojih zaposlenih
(Leiter idr., 2017). Vsi namre¢ vemo, da bolj produktivno in kakovostno
delamo takrat, ko se dobro pocutimo. Glede na to, da ve¢ina od nas ve-
lik del svojega ¢asa nameni delu, ne smemo podcenjevati vpliva, ki ga ima
na nas delovno okolje. Negovanje blagostanja zaposlenih bi moralo biti s
tega vidika eno od klju¢nih prizadevanj organizacij, ki je poleg tega tudi v
skladu z naceli druzbene trajnosti (Igbal in Piwowar-Sulej, 2022). Muls in
kolegi (2015) ugotavljajo, da ima neposredni vodja, ki z zaposlenimi preZivi
veliko ¢asa, pri tem najpomembnejso vlogo, saj njegovo vodenje v najvedji
meri vpliva na dobro pocutje zaposlenih. Dodajajo, da vodja predstavlja po-
membnega vzornika, ki lahko na razli¢nih ravneh vpliva na organizacijsko
kulturo ter tako prispeva k blagostanju svojih podrejenih. Vodje od 70 do
80 odstotkov svojega delovnega dne namenijo komunikaciji (Wajcman idr.,
2011). Pomembnost komunikacije v delovnem okolju poudarja tudi Barret
(2006), ki meni, da vodje vodijo z ucinkovito komunikacijo. Prav zaradi
pomena in pogostosti sodelovanj med vodjo in zaposlenimi smo raziskale
odnos med transparentno komunikacijo nadrejenih in blagostanjem njiho-
vih podrejenih.

Razli¢ni avtorji (npr. Ilies idr., 2005; Neider idr., 2011; Walumbwa idr.,
2018) transparentnost oz. pristnost v odnosih opredeljujejo kot eno
klju¢nih sestavin avtenti¢nega vodenja, ki pomeni predstavljanje svojega
pristnega jaza drugim (Walumbwa idr., 2018). Avtenti¢ne vodje niso osre-
dotoceni le na cilje organizacije, temve¢ tudi na dobro pocutje zaposlenih
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(Ilies idr., 2005). Transparentna komunikacija vkljucuje prizadevanje za
doseganje odprtosti in transparentnosti v odnosih in v prvi vrsti spodbuja
zaupanje, ki pripomore k tvorjenju pristnih odnosov (Ilies idr., 2005), ti pa
so eden od pomembnih vidikov blagostanja na delovnem mestu (npr. Ryff
idr., 1995; Seligman, 2018). Po drugi strani pa lahko vodje, katerih komu-
nikacija ni transparentna, pripomorejo k pove¢anemu stresu in negativno
vplivajo na pocutje zaposlenih (Carwright, 1997).To se je v praksi pokazalo
predvsem med pandemijo covida-19, kjer so bile potencialne motnje v ko-

munikaciji pogostejse (Erickson, 2021).

Koncept blagostanja na delovnem mestu predstavlja aplikacijo subjek-
tivnega blagostanja v delovno okolje (Aryanti idr., 2020) ter je komple-
ksne in multidimenzionalne narave (De Simone, 2014; Page idr., 2009).

Skladno s tem Seligman (2011, v Seligman 2018) v svojem modelu PER-

MA predpostavlja pet stebrov blagostanja — pozitivna Custva, vklju¢enost,

odnosi, smisel in dosezki. V literaturi sicer obstaja ve¢ razli¢nih modelov

blagostanja, ki pa so si med seboj precej podobni. Poleg zapisanih so po-
gosto omejene dimenzije v zvezi z blagostanjem na delovnem mestu Se:
zadovoljstvo z delom, delovna zavzetost, pozitivna in negativna Custva,
notranja motivacija, uspesnost, vitalnost ter Custvena navezanost na orga-
nizacijo (Fisher, 2010). Avtenti¢no vodenje, znotraj katerega bomo preu-

Cevale transparentnost v odnosih, se povezuje s stevilnimi vidiki opisanega

blagostanja (Ilies idr., 2005):

e  pozitivna ¢ustva: pri avtenti¢nih vodjih je bolj verjetno, da bodo spod-
bujali pozitivne socialne izmenjave, ki bodo povzrocile ve¢ pozitivnih
Custev pri njihovih podrejenih;

e medosebni odnosi: zaupanje, ki ga spodbuja transparentnost v odno-
sih, naj bi vodilo do oblikovanja pozitivnih in smiselnih odnosov z
drugimi;

e osebno ucenje in razvoj: pristnost v odnosih (skupaj z drugimi vidiki
avtenti¢nega vodenja) spodbuja tudi osebno uéenje in razvoj.

Glede na opisane povezave predpostavljamo, da bodo imeli zaposleni, ki
komunikacijo svojih vodij zaznavajo kot transparentno, na delovnem mestu
vedje subjektivno blagostanje (H1) ter bodo tudi bolj zaupali svoji organi-
zaciji (H2). Po drugi strani predpostavljamo, da bodo zaposleni, ki komu-
nikacijo svojih vodij zaznavajo kot manj transparentno, na delovnem mestu
obcutili ve¢ negativnega stresa (H3).
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Kaj kazejo dosedanje raziskave?

Podlaga za zasnovo nase raziskave je bila teorija izmenjave med vodjo in
¢lanom (angl. LMX theory: Leader-Member Exchange; Gerstner idr., 1997).
Teorija se osredotoca na sodelovanje in odnos med vodjo in zaposlenim
(Camplin, 2009) in $e posebej poudarja njuno medsebojno spostovanje in
zaupanje (Northouse, 2016, v Heinonen, 2023). Transparentna komunika-
cija vpliva na izboljsanje kakovosti sodelovanja med vodjo in zaposlenimi,
ta pa je neposredno povezana s kakovostjo in globino odnosa. Izboljsanje
kakovosti sodelovanja in poglobitev odnosa imata pozitivne rezultate za
vodje, zaposlene in organizacijo (Graen idr., 1995). V nasprotju s tem neu-
strezno sodelovanje ovira razvoj in poglabljanje odnosa (Heinonen, 2023).
Odnos z vodjo, zaznana podpora in zaupanje zaposlenega do vodje napo-
vedujejo dobro pocutje na delovnem mestu (Baptiste, 2008). Razli¢ne tuje
raziskave povzemajo, da je zaupanje kot posledica transparentne komuni-
kacije predpogoj za vsak odnos, in potrjujejo, da je pomemben mediator
psiholoskega dobrega pocutja zaposlenih (Kelloway idr., 2012). Tudi Ve-
shne (2017) ugotavlja, da ima komunikacija vodje z zaposlenimi pomem-
ben vpliv na dobro pocutje in zavzetost zaposlenih. Sodelujo¢i v raziskavi
Hainonen (2023) so povedali, da na njihovo blagostanje pomembno vpliva
predvsem to, da so njihove naloge jasne in da vedo, kaj se od njih pricaku-
je, da dobivajo povratno informacijo o napredku ter jasno vedo, kaksna je
njihova organizacija in kaj je za vodstvo pomembno. Raziskovalci so jasen
pristop h komunikaciji prepoznali kot sredstvo, ki povecuje tako dobre od-
nose med zaposlenimi kot dobre odnose zaposlenih do organizacije in po-
zitivno vpliva na njihovo blagostanje (Men in Stacks, 2014). Poleg tega naj
bi bila transparentna komunikacija pogoj, da so zaposleni odprti za razli¢ne
organizacijske spremembe. Odprtost za spremembe pomaga pri razvoju in
napredku organizacije, ki lahko nato bolje skrbi za dusevno blagostanje
svojih zaposlenih (Men in Bowen, 2017).

Metoda

Udelezenci

V nasi raziskavi je sodelovalo 126 udelezencev, od tega 53 moskih in 72
zensk (ena oseba se glede spola ni opredelila), starih od 22 do 62 let (M =
34,3 leta; SD = 9,32). Dva udelezenca sta imela srednjo poklicno izobrazbo,
73 udelezencev je imelo konc¢an visoko$olski strokovni program ali prvo
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bolonjsko stopnjo univerzitetnega programa, 51 udelezencev pa je koncalo
drugo bolonjsko ali visjo stopnjo.

Pripomocki

Za merjenje blagostanja zaposlenih na delovhem mestu smo uporabile
postavke, ki smo jih pridobile iz banke vprasanj za merjenje blagostanja
na delovnem mestu. Gre za zbirko validiranih postavk, ki so oblikovane
po vprasalniku The Workplace PERMA Profiler (Kern idr., 2014). Upo-
rabile smo po eno postavko iz vsake od petih dimenzij blagostanja, ki smo
jih predhodno prevedle v slovenscino: pozitivna Custva (»V sluzbi se pogosto
pocutim srecnega. <), vkljuéenost (»V sluzbi sem pogosto popolnoma zatopljen v
svoje delo.<), odnosi (»Na delovnem mestu imamo dobre medosebne odnose.<),
smisel (»Delo, ki ga opravijam, ima jasen namen.<) in dosezek (»Dosegam
delovne cilje, ki si jih zadam.<). Dodale smo $e dve postavki, s katerima smo
preverjale konstrukta, ki sta v kontekstu blagostanja pogosto omenjena v
literaturi: zaupanje zaposlenih v organizacijo (»Zaupam organizaciji, za
katero delam. <) in stopnja negativnega stresa na delovnem mestu (»V s/uzbi
obcutim veliko negativnega stresa.«). Skupno torej 7 postavk, ki se nanasajo
na blagostanje na delovnem mestu. Originalno desetstopenjsko lestvico
smo za namene poenotenja obeh uporabljenih vprasalnikov zamenjale s
petstopenjsko lestvico strinjanja (od 1 — sploh se ne strinjam do 5 — popolno-
ma se strinjam). Postavke smo spremenile iz vprasalne (»Kako pogosto ste
v sluzbi popolnoma zatopljeni v svoje delo?«) v trdilno obliko (»V sluzbi sem
pogosto popolnoma zatoplien v svoje delo.«). Zanesljivost uporabljene di-
menzije smo ocenile s Cronbachovim alfa koeficientom, ki je znasal 0,84.
Za merjenje stopnje, kako transparentno komunicira neposredno nad-
rejeni, smo uporabile del vprasalnika za merjenje avtenti¢nega vode-
nja (Authentic Leadership Inventory; Neider idr., 2011). Prvotni vprasalnik
vsebuje 14 postavk, ki oblikujejo $tiri dimenzije avtenti¢nega vodenja:
samozavedanje, uravnotezeno procesiranje, internalizirana moralna per-
spektiva in transparentnost v odnosih. V raziskavi smo uporabile zgolj
Stiri postavke, ki tvorijo dimenzijo transparentnosti v odnosih (primer
postavke: »Moj neposredno nadrejeni odkrito deli informacije z drugimi.<).
Zanesljivost uporabljene dimenzije smo ocenile s Cronbachovim alfa ko-
eficientom, ki je znagal 0,71. Postavke smo prevedle v slovenséino in ohra-
nile originalno petstopenjsko lestvico strinjanja (od 1 — sploh se ne strinjam
do 5 — popolnoma se strinjam,).
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Postopek

Vprasalnik smo oblikovale v spletni aplikaciji 1KA. V obves¢enem soglasju
smo kratko opisale namen raziskave in dodale demografska vprasanja o
spolu, starosti in izobrazbi udelezencev. Glavni del vprasalnika je bil sesta-
vljen iz postavk o transparentni komunikaciji in postavk o blagostanju na
delovnem mestu. Udelezence smo zbirale po metodi snezne kepe. Obli-
kovano anketo smo delile na druzabnih omrezjih (LinkedIn, Facebook,
Instagram, G-mail) ter jo poslale v resevanje znancem, ki smo jih prosile,
da anketo delijo naprej. S posiljanjem povezave do ankete smo dosegle ve¢
kot 300 ljudi, a se je ve¢ kot polovica potencialnih udelezencev ustavila pri
obves¢enem soglasju in ankete v nadaljevanju niso izpolnili. Vec¢ina udele-
zencev, ki se je lotila izpolnjevanja ankete, pa jo je izpolnila v celoti. Zbrane
podatke smo uredile v Excelu, statisti¢no analizo pa izvedle v programskem
okolju R (R Core Team, 2020).

Rezultati

Predpostavljale smo, da bodo zaposleni, ki zaznavajo, da njihov vodja bolj
pregledno komunicira, imeli vecje subjektivno blagostanje (H1). Statisti¢na
analiza je pokazala, da se transparentnost v komunikaciji vodij statisti¢no
znacilno pozitivno povezuje z blagostanjem zaposlenih na delovnem mestu

(r(107) = 0,47; < 0,001).

Dodatno nas je zanimalo, kaksne so povezave med posameznimi dimen-
zijami blagostanja z zaznano transparentnostjo v komunikaciji vodje, zato
smo izvedle post-hoc analizo korelacij (tabela 1).

Tabela 1: Pearsonovi koeficienti korelacije med posameznimi dimenzijami subjektivne-
ga blagostanja na delovnem mestu in zaznano transparentnostjo v komunikaciji vodje

Transparentnost v komunikaciji

Pozitivna ¢ustva 0,49™
Vklju¢enost 0,13

Odnosi 0,38™
Smisel 0,37
Dosezki 0,19

Opombe.” p < 0,05; ™ p < 0,01; ™ p < 0,001.
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Transparentnost v komunikaciji se v najvecji meri povezuje s pozitivnimi
Custvi, sledijo medosebni odnosi in obcutek za smisel, manj povezana je
dimenzija dosezkov, najmanj pa se transparentnost v komunikaciji povezuje
z dimenzijo vklju¢enosti. Vse povezanosti med dimenzijami in transparen-
tnostjo, razen dimenzije vkljucenosti, so statisti¢no znacilne.

Predpostavljale smo, da bodo zaposleni, ki komunikacijo svojih vodij za-
znavajo kot bolj transparentno, bolj zaupali svoji organizaciji (H2). Izkaza-
lo se je, da sta transparentost v komunikaciji vodij in zaupanje zaposlenih
v organizacijo pomembno pozitivno povezana ((107) = 0,54; p < 0,001).

Predvidevale smo, da bodo zaposleni, ki komunikacijo svojih vodij zazna-
vajo kot manj transparentno, na delovnem mestu obcutili ve¢ negativnega
stresa (H3). V nadi raziskavi se transparentnost v komunikaciji pomemb-
no negativno povezuje s stopnjo zaznanega negativnega stresa zaposlenih

((107) = =0,42; p < 0,001).

Razprava

V raziskavi smo preucevale povezanost med transparentno komunikaci-
jo vodij in blagostanjem zaposlenih. Potrdile smo ugotovitve predhodnih
raziskav (npr. Erickson, 2021; Heinonen, 2023; Seligman 2018), saj so za-
posleni, ki komunikacijo svojih vodij zaznavajo kot bolj transparentno, na
delovnem mestu imeli vedje subjektivno blagostanje. Prav tako so taksni
zaposleni bolj zaupali svoji organizaciji. Po drugi strani pa so zaposleni, ki
komunikacijo svojih vodij zaznavajo kot manj transparentno, na delovnem
mestu obcutili ve¢ negativnega stresa. Na podlagi rezultatov smo sprejele
vse zastavljene hipoteze.

Skladno z ugotovitvami preteklih raziskav (npr. Graen idr.,1995; Heino-
nen, 2023; Ilies idr., 2015) se je tudi v nasi raziskavi pokazala pomembna
pozitivna povezanost med transparentno komunikacijo vodje in blagosta-
njem zaposlenih. Podobno kot ugotavljajo Graen idr. (1995) menimo, da
transparentna komunikacija vpliva na kakovost odnosa med vodjo in za-
poslenim, kar pripomore k boljsemu pocutju na delovnem mestu. Udele-
zenci, ki komunikacijo svojih nadrejenih zaznavajo kot bolj transparentno,
so ocenili, da taksni nadrejeni priznajo lastne napake, jasno povedo, kar
mislijo, in informacije odkrito delijo z drugimi. Kako omenjene lastnosti
vodij vplivajo na blagostanje zaposlenih, lahko ponazorimo s preprostim
primerom. Ko pride znotraj organizacije do problema, obstajata najman;

39



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

dva mogoca izida: Prvi je, da vodja o problemu z zaposlenim ne komunicira
odkrito, zaposleni pa o tem izve posredno. To lahko v njem vzbudi ob¢utke
manjvrednosti ter strah pred neznanim, zaradi pomanjkanja verodostojnih
informacij o problemu. Pomanjkanje transparentnosti tako negativno vpli-
va na obcutek pripadnosti organizaciji in dobro pocutje zaposlenega. Druga
moznost pa je, da se vodja z zaposlenim o problemu odkrito pogovori, s
¢imer ta dobi obcutek, da je cenjen in vreden zaupanja, kar pripomore k
boljsemu pocutju na delovnem mestu.

Jiang idr. (2018) ugotavljajo, da imajo avtenti¢no vodenje, transparentno
komuniciranje in zavzetost zaposlenih neposreden in pomemben vpliv na
raven zaupanja zaposlenih do organizacije. Ceprav same ne moremo skle-
pati o vzro¢no-posledi¢nem odnosu med transparentnostjo in zaupanjem
v organizacijo, pa smo, skladno z avtorji, nasle pomembno pozitivno po-
vezanost med spremenljivkama. Vi§ja raven zaupanja v organizacijskem
kontekstu pomeni bolj pozitiven odnos zaposlenih, visjo raven sodelovanja
med njimi, ve¢ pozitivnega vedenja na delovnem mestu in vrhunsko raven

uspesnosti (Dirks idr., 2001).

Nazadnje nas je zanimal $e odnos med transparentnostjo v komunikaciji in
stopnjo negativnega stresa, ki jo dozivljajo zaposleni. Nasi rezultati kazejo,
da zaposleni, katerih vodje v svoji komunikaciji niso transparentni, na de-
lovnem mestu dozivljajo ve¢ negativnega stresa, kar je skladno z ugotovi-
tvami Carwright idr. (1997). Bickford (2005) kot potencialne vire negativ-
nega stresa navaja dejavnike, kot so nadrejeni, odnosi, vzorci komuniciranja
in nadin vodenja v organizaciji. V tem kontekstu se nase ugotovitve zdijo
smiselne, saj lahko ne-transparentna komunikacija negativno vpliva na vse
zgoraj omenjene vidike in zvisa negativni stres zaposlenih.

Omejitve raziskovanja

Zavedamo se nekaterih omejitev nase raziskave. Kot glavni omejitvi vidimo
predvsem majhen vzorec in vzoréenje po nacinu snezne kepe, ki omejujeta
posplosljivost nasih rezultatov. Poleg tega lahko vzor¢enje po nacinu snezne
kepe v vzorec vkljuci udelezence podobnih znacilnosti in mnenj, kar po-
slabsa reprezentativnost vzorca. Uporabljeni vprasalnik je bil prav tako zelo
kratek — s tem smo Zelele pridobiti ¢im vecje stevilo udelezencev in zmanj-
$ati osip, saj se zavedamo, da je lahko izpolnjevanje dolgih vprasalnikov
po spletu utrujajoce. Iz tega razloga morebitno izboljsavo nase raziskave
vidimo predvsem v bolj podrobnem merjenju konstruktov — v nasi raziskavi

40



SEF, 7ZAKAJ NE POVES TAKO, KOT JE V RESNICI

smo namre¢ vsako dimenzijo blagostanja preverjale le z eno postavko (sku-
pno pet postavk), transparentno komunikacijo pa s §tirimi. Prav tako pre-
dlagamo, da prihodnje raziskave preucijo vzro¢no-posledi¢no povezanost
raziskovanih konstruktov in s tem doprinesejo k natan¢nejSemu razumeva-
nju podrocja, katerega pomembnost se je pokazala v nasi raziskavi.

Prakti¢ne implikacije in zakljucek

Nasa raziskava, ki je ena redkih na to temo, narejenih na slovenskem vzor-
cu, poudarja pomen spodbujanja transparentne komunikacije vodij v slo-
venskih organizacijah. Ceprav je raziskava splosna, nam lahko sluzi kot
vodilo za oblikovanje nekaterih izhodis¢ za prakti¢ne ukrepe na podrocju
spodbujanja primerne komunikacije med nadrejenimi in zaposlenimi.

1. Implementacija rednih srecanj: organizacije lahko razvijejo in
uvedejo redna sre¢anja med vodstvom in zaposlenimi, ki omogo-
¢ajo neposredno in zasebno izmenjavo pomembnih informacij in
stalis¢. Srecanja lahko vkljucujejo tudi evalvacijo dela, identifika-
cijo razlogov za morebitne napake ipd.

2. VKljucitev transparentne komunikacije v sistem vrednot or-
ganizacije: razvoj smernic in politik organizacije, v katerih ima
transparentna komunikacija pomembno mesto, lahko pripomore
k temu, da zaposleni ponotranjijo te vrednote. Z delovanjem v
skladu z deklariranimi vrednotami organizacije te postanejo del
organizacijske kulture.

3. Dodatno usposabljanje vodstvenega kadra: organizacije lahko
izvajajo usposabljanja za vodstveni kader (npr. v obliki delavnic ali
coachingov), kjer se osredotocijo predvsem na razvijanje spretno-
sti transparentne komunikacije in zavedanje o njeni pomembno-
sti in vplivu na blagostanje zaposlenih.

4. Redno spremljanje kazalnikov blagostanja zaposlenih: zado-
voljstvo zaposlenih z razli¢nimi vidiki dela se lahko meri s pomo-
&jo vprasalnikov, ki se na ravni celotne organizacije praviloma im-
plementirajo enkrat na leto. Na podrogjih, s katerimi so zaposleni
manj zadovoljni, se izvaja razli¢ne ukrepe, skladne z ugotovitvami
preteklega merjenja.
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5. Ocenjevanje vodij: izvaja se lahko po metodi 360°, kjer zaposleni
svojega vodjo lahko ocenjujejo tudi na podro¢ju transparentnosti.
Pomembno je, da se vodjam povratne informacije preda na pri-
meren nacin in da te ne sluzijo kot kritika, ampak kot identifika-
cija podrocij, na katerih se vodja lahko izboljsa.

6. Nagrajevanje transparentnosti: na podlagi rezultatov 360" oce-
njevanja vodij se lahko razvije sistem nagrajevanja za vodstveni
kader, pri cemer se nagrajuje izbolj$anje in prizadevanje za tran-
sparento komunikacijo.

7. Vkljucevanje zaposlenih v proces odlo¢anja: organizacije lahko
premislijo o vklju¢evanju zaposlenih v proces odlocanja, kjer je
to primerno. S tem, ko jim dajo vpogled v trenutne dileme in
pomembne odlocitve, s katerimi se spopadajo, pri njih povecajo
obc¢utek pripadnosti ter prispevanja k skupnim ciljem podjetja.

V raziskavi se je pokazalo, da med transparentno komunikacijo vodje in
blagostanjem zaposlenih obstaja pomembna povezava. Poleg tega se tran-
sparentna komunikacija povezuje tudi z ve¢jim zaupanjem v organizacijo
in z manj negativnega stresa pri zaposlenih, kar se sklada z dosedanjimi
ugotovitvami. S pomod¢jo teh ugotovitev smo po eni strani zelele spod-
buditi zavedanje zaposlenih o pomembnosti na¢ina komunikacije, ki so
ga na delovnem mestu delezni, po drugi pa spodbuditi vodje in vodstvo
organizacij, da se aktivno trudijo za transparenten pristop v komunika-
ciji s svojimi podrejenimi. Dodano vrednost tovrstne raziskave, narejene
na slovenskem vzorcu, vidimo predvsem v moznosti prenosa znanstvenih
spoznanj v prakso. Razli¢ni ukrepi lahko namre¢ pripomorejo k temu, da
organizacije vzpostavijo in gojijo kulturo iskrenosti in tranparentnosti in
da slednja postane ena od njihovih klju¢nih vrednot. Taksna kultura ima
pomembno vlogo pri vzpostavljanju zvestobe zaposlenih do organizacije,
kar je koristno za vse udelezene. Zadovoljni zaposleni so namre¢ bolj pri-
padni in produktivni ter manj verjetno zapustijo organizacijo.

42



SEF, 7ZAKAJ NE POVES TAKO, KOT JE V RESNICI

Literatura

Aryanti, R. D., Sari, E. Y. D. in Widiana, H. S. (2020). A literature review of workplace
well-being. International Conference on Community Development (ICCD 2020) (str.
605-609). Atlantis Press. https://doi.org/10.2991/assehr.k.201017.134

Barrett, D.]. (2006). Strong communication skills a must for today’s leaders. Handbook
of Business Strategy, 7(1), 385-390. https://doi.org/10.1108/10775730610619124

Bickford, M. (2005). Stress in the workplace: A general overview of the causes, the
effects, and the solutions. Canadian Mental Health Association Newfoundland and
Labrador Division, 44.

Camplin, J. C. (2009). Volunteers leading volunteers. Professional Safety, 54(5).

Cartwright, S.in Cooper, C. L. (1997). Managing Workplace Stress. Sage.

De Simone, S. (2014). Conceptualizing wellbeing in the workplace. International Jour-
nal of Business and Social Science, 5(12),118-122.

Dirks, K. T in Ferrin, D. L. (2001). The role of trust in organizational settings. Organi-
zation Science, 12(4), 450-467. https://doi.org/10.1287/orsc.12.4.450.10640
Erickson, S. (2021). Communication in a crisis and the importance of authenticity and
transparency. Journal of Library Administration, 61, 476—483. https://doi.org/10.1

080/01930826.2021.1906556

Fisher, C. D. (2010). Happiness at work. International Journal of Management Review,
12(4), 384-412. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x

Gerstner, C. R. in Day, D. V. (1997). Meta-analytic review of leader-member exchan-
ge theory: Correlates and construct issues. Journal of Applied Psychology, 82(6),
827-844. https://doi.org/10.1037/0021-9010.82.6.827

Graen, G. B. in Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-based approach to leadership: De-
velopment of leader-member exchange (LMX) theory of leadership over 25 years:
Applying a multi-level multi-domain perspective. The Leadership Quarterly, 6(2),
219-247. https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90036-5

Heinonen, H. (2023). Boosting wellbeing: the vital role of clear communication, trust and
support in leadership [magistrsko delo]. Aalto University, School of Business.
https://aaltodoc.aalto.fi/items/76504642-0615-43fa-8f2c-1022e5194£82

Ilies, R., Morgeson, F. P.in Nahrgang, J. D. (2005). Authentic leadership and eudaemo-
nic well-being: Understanding leader—follower outcomes. The Leadership Quarter-
by, 16(3), 373-394. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.03.002

Igbal, Q. in Piwowar-Sulej, K. (2022). Sustainable leadership, environmental turbulen-
ce, resilience, and employees’ wellbeing in SMEs. Frontiers in Psychology, 13,1-13.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.939389

Jiang, H.in Luo, Y. (2018). Crafting employee trust: From authenticity, transparency to
engagement. Journal of Communication Management, 22(2), 138-160. https://doi.
0rg/10.1108/JCOM-07-2016-0055

Kelloway, E. K., Turner, N., Barling, J. in Loughlin, C. (2012). Transformational lea-
dership and employee psychological well-being: The mediating role of employee
trust in leadership. Work & Stress, 26(1), 39-55. https://doi.org/10.1080/026783
73.2012.660774

Leiter, M. P. in Cooper, C. L. (2017). The state of the art of workplace well-
being. The Routledge Companion to Wellbeing at Work, 1-10. https://doi.
org/10.4324/9781315665979

43


https://doi.org/10.2991/assehr.k.201017.134
https://doi.org/10.1108/10775730610619124
https://doi.org/10.1287/orsc.12.4.450.10640
https://doi.org/10.1080/01930826.2021.1906556
https://doi.org/10.1080/01930826.2021.1906556
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x
https://doi.org/10.1037/0021-9010.82.6.827
https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90036-5
https://aaltodoc.aalto.fi/items/76504642-0615-43fa-8f2c-f022e5f94f82
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.03.002
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/JCOM-07-2016-0055
http://dx.doi.org/10.3389/fpsyg.2022.939389
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/JCOM-07-2016-0055
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/JCOM-07-2016-0055
https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/02678373.2012.660774
https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/02678373.2012.660774
https://doi.org/10.4324/9781315665979
https://doi.org/10.4324/9781315665979

DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Mahadi, N., Tamin, R. S. M. in Baskaran, S. (2020). Linking transparent communicati-
on and employees openness to change: Does recognition respect matter? Editorial
Team, 29. http://dx.doi.org/10.46886/1JARP/v7-11/7164

Men, L. R.in Stacks, D. (2014). The effects of authentic leadership on strategic internal
communication and employee-organization relationships. Journal of Public Rela-
tions Research, 26(4), 301-324. https://doi.org/10.1080/1062726X.2014.908720

Men, L. R. in Bowen, S. (2017) Excellence in internal communication management. Bu-
siness Expert Press.

Neider, L. L. in Schriesheim, C. A. (2011). The authentic leadership inventory (ALI):
Development and empirical tests. The Leadership Quarterly, 22(6), 1146-1164.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.09.008

Northouse, P. G. (2016). Leadership: Theory & Practice. SAGE Publications.

Page, K. M. in Vella-Brodrick, D. A. (2009). The ‘what’, ‘why’ and ‘how’ of employee
well-being: A new model. Social Indicators Research, 90(3), 441-458. https://doi.
0rg/10.1007/511205-008-9270-3

Powell, L. (2002). Shedding a tier: flattening organisational structures and employee
empowerment. International Journal of Educational Management, 16(1), 54-59.
https://doi.org/10.1108/09513540210415541

R Core Team (2019). R: A4 language and environment for statistical computing. R Foun-
dation for Statistical Computing, Austria. http://www.R-project.org

Ryff, C. D. in Keyes, C. L. M. (1995). The structure of psychological well-being re-
visited. Journal of Personality and Social Psychology, 69, 719-727. https://doi.
0rg/10.1037/0022-3514.69.4.719

Seligman, M. (2018). PERMA and the building blocks of well-being. The Journal of
Positive Psychology, 13(4), 333-335. https://doi.org/10.1080/17439760.2018.143
7466

Veshne, N. (2017). Role of supervisor’s communication in employee engagement &
employee wellbeing. Ushus Journal of Business Management, 16(3), 27-38. https://
doi.org/10.12725/ujbm.40.3

Wajcman, J. in Rose, E. (2011). Constant connectivity: Rethinking inter-
ruptions at work. Organization Studies, 32(7), 941-961. https://doi.
org/10.1177/0170840611410829

Walumbwa, F., Avolio, B., Gardner, W., Ryff, C. D. in Keyes, C. L. M. (1995). The
structure of psychological well-being revisited. Journal of Personality and Social
Psychology, 69, 719-727. https://doi.org/10.1037/0022-3514.69.4.719


http://dx.doi.org/10.46886/IJARP/v7-i1/7164
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.09.008
http://dx.doi.org/10.1080/1062726X.2014.908720
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.09.008
https://psycnet.apa.org/doi/10.1007/s11205-008-9270-3
https://psycnet.apa.org/doi/10.1007/s11205-008-9270-3
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.69.4.719
http://dx.doi.org/10.1108/09513540210415541
http://www.R-project.org
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.69.4.719
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.69.4.719
https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/17439760.2018.1437466
https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/17439760.2018.1437466
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0170840611410829
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0170840611410829
http://dx.doi.org/10.12725/ujbm.40.3
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0170840611410829
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0170840611410829
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0170840611410829
http://dx.doi.org/10.1037/0022-3514.69.4.719

SEF, 7ZAKAJ NE POVES TAKO, KOT JE V RESNICI

BOSS, WHY DON’T YOU TELL IT LIKE IT IS
- THE CONNECTION BETWEEN TRANSPARENT
COMMUNICATION AND WORKPLACE WELL-BEING

In our study, we examined the link between a leader’s transparency of commu-
nication and the well-being of employees. 126 participants were included in the
study. We used questions from The Workplace PERNMA-Profiler questionnaire fo
measure the well-being of employees in the workplace and part of the Authen-
tic Leadership Inventory questionnaire fo determine the level of communication
transparency of their immediate superior. Correlation analysis showed a positi-
ve correlation between transparent communication and workplace well-being.
Additionally, transparent communication is positively associated with the level
of trust in an organization, while less transparent communication is correla-
ted with higher negative stress levels in employees. Our research has shown that
transparent workplace communication is also important in the Slovenian con-
text. Lastly, we translated these theoretical findings into practice and formed
concrete suggestions of measures that would encourage the welfare of employees
within Slovenian organizations.
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Poglejmo dusevnemu zdravju v odi — stalis¢a
vodij do spodbujanja dusevnega zdravja
zaposlenih

Amela Lisié, Pia Lapanja, Sara Veli¢

Tezave z dusevnim zdravjem so glavni vzrok bolniske odsotnosti zaposlenih in
imajo Stevilne druge negativne posledice za posameznika in organizacijo. Vio-
ga vodij v organizaciji je med drugim tudi skrb za zaposlene; staliséa vodij do
spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih pa vplivajo na to, v kolikini meri in
na kaksen nacin bodo skrbeli za njihovo dusevno zdravje. Kljub narascanju za-
nimanja za dusevno zdravje na delovnem mestu so ta staliséa malo raziskana,
predvsem v Sloveniji. Namen nase raziskave je bil preuciti in opisati stalisca
vodij do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih, dozivljanje njihove uspo-
sobljenosti in ponujene ukrepe na tem podrocju. Oblikovale smo spletni anketni
uprasalnik, ki je zajemal preoblikovano Lestvico stalisc do iskanja strokovne
psiholoske pomoci — krajsa razlicica in vprasanja o doZivijanju lastne usposoblje-
nosti, zaznanih prednostib in ovirah ter ponujenih ukrepih in primerib dobrega
ravnanja na podrocju spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenib. Vprasalnik
Je izpolnilo 95 slovenskih vodij, ki zasedajo razlicne poloZaje v razlicno velikih
organizacijah, tako zasebnih kot javnih. Stalisca vodij so bila vecinoma pozi-
tivna, porocali so tako o prednostih kot ovirah spodbujanja dusevnega zdrav-
Ja zaposlenih in navedli, katere ukrepe ponujajo na tem podrocju (najpogosteje
moZnost pogovora, sproséanje in informiranje). Pri manjsem delezu vodij pa so
bila prisotna tudi negativna staliséa in obiutek pomanjkanja usposobljenosti za
spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih. Vodje so menili, da je tematika Se
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stigmatizirana in da zaposleni o svojih teZavah pogosto ne Zelijo govoriti. Z
raziskavo smo pridobile pomemben vpogled v stalisca slovenskih vodij, dopri-
nesle k ozavescanju o spodbujanju dusevnega zdravja zaposlenih in oblikovale
nekaj predlogov za delo v praksi.

Uvod

Vodje so obicajno klju¢ni ¢leni organizacije, ki zagotavljajo njeno ekonom-
sko uspesnost, posredujejo navodila in zahteve, zaposlene motivirajo in jim
pomagajo uresniciti potenciale. Pogosto pa lahko pozabimo, da so odgo-
vorni za prepreevanje z delom povezanih bolezni, ki so zelo pogosto tudi
dusevne narave (Porter idr., 2019), in da je v povezavi s tem ena njihovih
pomembnejsih nalog tudi skrb za duSevno zdravje zaposlenih. V nasi raz-
iskavi v sredis¢e postavljamo prav to nalogo vodij. Zanimajo nas predvsem
njihova stalis¢a do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih, ki predsta-
vljajo podlago za njihovo delovanje na tem podrocju.

Vloga stali$¢ vodij do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih

Tezave z dusevnim zdravjem so najpogostejsi vzrok bolniske odsotnosti za-
poslenih (Porter idr., 2019) in dolgotrajne invalidnosti (Murray idr., 2012)
ter vodijo v zniZzano delovno ucinkovitost (OECD, 2012), varnostne inci-
dente in prezentizem (Goetzel idr., 2002). Po daljsi odsotnosti imajo zapo-
sleni manj odgovornosti, so zaposleni za krajsi delovni ¢as ali manj placani
(Leka in Jain, 2017), ve¢ kot polovica pa se jih na delovno mesto niti ne
vrne (OECD, 2012). Podatki na ravni Slovenije (NIJZ, 2017, v Gajsek in
Peklar, 2018) kazejo, da je imelo v letu 2016 kar 23 % odraslih prebivalcev
tezave z depresivnim pocutjem. V letu 2019 je bilo zaradi dusevnih in ve-
denjskih motenj izgubljenih 1.183.210 delovnih dni (Prijon, 2020). Padec
produktivnosti in nadomestila za bolniske odsotnosti predstavljata za or-

ganizacijo veliko finan¢no obremenitev (Goetzel idr., 2002; IOSH, b. d.).

Spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih ima prav zaradi pogostosti in
resnosti problematike tudi pravno podlago. V Sloveniji je klju¢en doku-
ment na podrodju dusevnega zdravja Zakon o dusevnem zdravju (2008),
na podlagi katerega je bila sprejeta Resolucija o nacionalnem programu
dusevnega zdravja 2018-2028 (2018), ki poudarja preventivne ukrepe na
ve¢ ravneh. Za zaposlene s tveganjem za pojav tezav v dusevnem zdravju je

zelo pomembna zgodnja vpeljava ukrepov (Rothermund idr., 2017).
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Glede na to, da tezave v dusevnem zdravju skupaj s sekundarnimi posle-
dicami lahko vplivajo tako na posameznika kot na organizacijsko klimo in
uspe$nost organizacije (Suter idr., 2023), je pomembno raziskati staliica
vodij do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih. Ta lahko vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu (Petrie idr., 2018), njihovo de-
lovno u¢inkovitost, raven absentizma ali prezentizma (Milligan-Saville idr.,
2017), medosebne odnose (Wangombe idr., 2014) in usmerjajo uvajanje
ukrepov na tem podroéju. V preteklosti so bili vodje bolj zadrzani glede
spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih, v zadnjem ¢asu pa to zaznavajo
kot vse bolj pomembno (Genrich idr., 2022). Kljub temu je to podrocje
$e vedno zelo stigmatizirano (APA, 2019; Dewa idr., 2021; Janssens idr.,

2021) in, predvsem v Sloveniji, manj raziskano.

Stali$¢a vodij do dusevnega zdravja zaposlenih

Na stalis¢a vodij do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih lahko vpli-
vajo njihova splosna stalis¢a do dusevnega zdravja. Pozitivna stalis¢a pre-
vladujejo pri inkluzivno naravnanih vodjah (Janssens idr., 2021) in vodjah
zenskega spola (Genrich idr., 2022). Negativna stali§¢a prevladujejo pri
vodjah z notranjim lokusom nadzora (ti menijo, da so zaposleni sami krivi
za svoje tezave), vi§jim stresom, manj znanja in vedjimi zadrzki do iskanja
strokovne pomo¢i (Martin, 2010).

Manjsi delez vodij s pozitivnimi izku$njami z zaposlenimi s tezavami v
dusevnem zdravju te prepoznava kot potencialni vir mo¢i (Porter idr.,
2019). Pozitivna stalid¢a vodij se kazejo v tem, da so pripravljeni uvesti
kratkoro¢ne spremembe ali zaposlene dodatno podpreti pri vrnitvi na delo
(Martin, 2010). Po drugi strani so mnogi prepricani, da tezave v dusevnem
zdravju negativno vplivajo na sposobnost za delo (Porter idr., 2019) in
predstavljajo obremenitev za organizacijo. Vodje so lahko manj naklonjeni
zaposlovanju kandidatov s tezavami v dusevnem zdravju, saj jih skrbi, da
bi bili pogosto odsotni, nezanesljivi, ne bi zmogli opravljati svojega dela
in da bi njihove tezave negativno vplivale na organizacijsko klimo. Po-
dobne zadrzke imajo lahko kljub temu, da so imeli v preteklosti pozitivno
izkusnjo ali ¢e kandidati tezav nimajo ve¢, kar kaze na stabilnost stigme,
ki zavira njihovo socialno vkljucenost (Janssens idr., 2021). Stigma je ve-
&ja, Ce organizacijske norme in vrednote ne podpirajo odprtega pogovora
o dusevnem zdravju ali ¢e ni jasnih strategij za spodbujanje dusevnega

zdravja zaposlenih (Martin, 2010).

49



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Na stalis¢a vodij in njihovo pripravljenost za delovanje vpliva tudi to, kako
usposobljeni se Cutijo za uc¢inkovito spodbujanje dusevnega zdravja za-
poslenih. Vodje porocajo, da zelijo podpreti zaposlene, a jim primanjkuje
znanja, strategij in usposabljanj na tem podrodju, zato se pogosto pocutijo
negotove, ne zaupajo v svoje zmoznosti in do tematike pristopajo bolj pre-
vidno (Bryan idr., 2018; Langenhan idr., 2013; Martin, 2010; Porter idr.,
2019; Suter idr., 2023). To lahko vodi v bolj negativna stalis¢a do zaposle-
nih s tezavami v du§evnem zdravju (Martin, 2010), kar jih lahko ovira pri
nudenju podpore. Bryan idr. (2018) ugotavljajo, da je ravno prepricanje v
lastne zmoznosti najvecji napovednik aktivnega pristopa k spodbujanju du-
Sevnega zdravja zaposlenih. S tega vidika je pomembno zagotavljati ustre-
zna izobrazevanja. Ta prispevajo k vecanju znanja, zmanj$evanju stigme in
lahko celo izbolj$ajo dusevno zdravje vodij (Boysen idr., 2018; Gast idr.,
2022; Schwarz idr., 2019).

Prednosti in ovire spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih

Spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih ima pozitiven vpliv na pro-
duktivnost zaposlenih (Goetzel idr., 2002; Milligan-Saville idr., 2017)
in zmanjsuje stroske bolniskih odsotnosti, absentizma in prezentizma
(IOSH, b. d.). Poleg finané¢nih koristi vodje porocajo tudi o izboljsa-
nem razumevanju in znanju o tej tematiki (Gayed idr., 2018; Martin idr.,
2017) ter ve¢jem zavedanju lastne odgovornosti za spodbujanje dusev-
nega zdravja zaposlenih. Poro¢ajo tudi o izboljdanju svojega odnosa do
problematike in dozivljanju vecje usposobljenosti za iskanje uéinkovi-
tih ukrepov. Naslavljanje vprasanj o dusevnem zdravju po mnenju vodij
zmanjsuje stigmo na tem podrocju (Gayed idr., 2018) in pozitivno vpliva
na zblizanje celotne delovne skupine (Martin idr.,2017). Prednosti spod-
bujanja dusevnega zdravja zaposlenih so tako finan¢ne kot tudi osebne,
saj nudijo priloznost za osebnostno rast vodij. Glavni cilj in glavno pred-
nost spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih pa vidimo v zmanjsevanju
psiholoske stiske zaposlenih.

Ceprav se danes mnogo organizacij in njihovih vodij zaveda prednosti skrbi
za dusevno zdravje zaposlenih, prepoznavajo tudi tevilne ovire, tako na or-
ganizacijski kot na individualni ravni. Vodjam najve&jo oviro predstavlja po-
manjkanje prakti¢nega znanja in izkusenj oziroma usposobljenosti za delo
s posamezniki, ki imajo tezave z dudevnim zdraviem (Goetzel idr., 2002;

IOSH, b. d.; Langenhan idr., 2013; Martin idr., 2017; Oakman idr., 2019;
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O'Brien idr., 2022; Porter idr., 2019; Suter idr., 2023). Nekatere vodje skrbi
pretirana vpletenost v osebna Zivljenja zaposlenih (npr. da bodo zaposleni
njihova prizadevanja zaznavali kot vdore v zasebno Zivljenje) (Goetzel idr.,
2002). Pomanjkanje znanja in izzivi ohranjanja poklicne distance lahko pri
nekaterih vodjah povecajo raven stresa (Martin idr., 2017). Obremenjeni,
tesnobni in pod stresom se lahko pocutijo tudi zaradi usklajevanja razli¢nih
ciljev (npr. dobrega pocutja zaposlenih z zahtevami po produktivnosti in
dobicku) in prevzemanja celotne odgovornosti za upravljanje dusevnega

zdravja zaposlenih (Suter idr., 2023).

Za nekatere vodje te izzive lahko Se poslabsa pomanjkanje organizacijske
podpore in navodil (IOSH, b. d.; Martin idr., 2017). To je lahko posle-
dica neustreznega financiranja, nezadostnih virov ali ¢e organizaciji skrb
za duSevno zdravje predstavlja nizko prioriteto (Langenhan idr., 2013;
Oakman idr., 2019). Nekateri vodje porocajo, da prevladuje potreba po
dobickonosnosti podjetij, zato ima problematika dusevnega zdravja nizjo
prioriteto (Oakman idr., 2019; Suter idr., 2023). To je povezano tudi s
tem, da tezko upravicijo potrebe po dodatnih sredstvih (npr. nimajo do-
kazov o resnosti tezav), hkrati pa lahko traja zelo dolgo, da se pokazejo
prednosti vlozka (Langenhan idr., 2013). Mnogi poro¢ajo tudi o ¢ezmer-
ni delovni obremenitvi, ki ovira spodbujanje dusevnega zdravja zaposle-
nih, ter opozarjajo, da prerazporeditev delovnih nalog zaposlenega, ki ima
tezave z dusevnim zdravjem, dodatno poveca delovno obremenitev sku-
pine in lahko vodi v nezadovoljstvo ter trenja med zaposlenimi (Martin

idr., 2017; Suter idr., 2023).

Klju¢no oviro pa predstavlja tudi moé¢na stigmatizacija na tem podrocju
(Dewa idr., 2021; Goetzel idr., 2002; Janssens idr., 2021; Langenhan idr.,
2013; Martin, 2010; Oakman idr., 2019; von Schrader idr., 2014). Ste-
vilni zaposleni se namre¢ bojijo, da bo razkritje tezav vplivalo na njihovo
napredovanje, delovne naloge ali odpuscanje (APA, 2019; Goetzel idr.,
2002; Langenhan idr., 2013; Porter idr., 2019). Poleg stigme se pri zapo-
slenih s tezavami v dusevnem zdravju pojavljajo tudi druge individualne
ovire, kot so pomanjkanje motivacije za iskanje pomo¢i ali dozivljanje
sramu zaradi potrebe po pomo¢i, nepoznavanje nacinov in uc¢inkovitosti
zdravljenja ter pomanjkanje zaupanja v strokovnjake. Pomembno ovi-
ro lahko predstavlja tudi neustrezno urejen zdravstveni sistem (Goetzel

idr., 2002).
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Ukrepi in primeri dobrega ravnanja spodbujanja dusevnega zdravja
zaposlenih

Prepoznavanje stalis¢ vodij je pomembno tudi za uvajanje ukrepov. Vodje
lahko ta proces zaznavajo kot sredstvo za dosego cilja (npr. vi§ja uspesnost)
ali kot vrednoto samo po sebi. Ne zadostuje, da so vodje naklonjeni ukre-
pu samo zato, ker menijo, da je pomemben in bo doprinesel k izbolj$anju
dusevnega zdravja zaposlenih, temve¢ se morajo tudi sami Cutiti odgovorne
za uvajanje tega ukrepa v organizacijo (Genrich idr., 2022). Skrb in vzdrze-
vanje dusevnega zdravja v delovnem okolju tako ni le individualna naloga
zaposlenega, temve¢ imajo pri uvedbi ukrepov pomembno vlogo prav vodje

(Stuber idr., 2020; Thomas idr., 2018).

Vodje bodo bolj naklonjeni uvedbi taksnih ukrepov, ée so ti skladni z njiho-
vimi stali$¢i (npr. so naklonjeni spodbujanju dusevnega zdravja zaposlenih)
in organizacijskimi normami (npr. dusevno zdravje zaposlenih je za organi-
zacijo pomembno) ter imajo ob&utek nadzora nad uvedbo (npr. verjamejo,
da bodo ukrepe uspesno vpeljali). Organizacijske norme lahko spodbujajo
ali zavirajo obcutek njihove osebne odgovornosti za uvajanje ukrepov. Po-
gosto se pocutijo bolj usposobljeni za uvajanje ukrepov na ravni posame-
znika ali skupine, pomembno pa je, da se ti izvajajo tudi sistemsko na ravni
organizacije (Ajzen, 1991, v Genrich idr., 2022; Genrich idr., 2022).

Kot odgovor na vse vedje obremenitve, povezane s tezavami v dusevnem
zdravju zaposlenih, so $tevilne organizacije uvedle programe in sredstva
za spodbujanje dusevnega zdravja. Stevilni delodajalci zaposlenim poleg
formalnih virov in paketov ugodnosti nudijo tudi druge moznosti za kre-
pitev zdravja, npr. zniZzano ¢lanarino za zdravstvene in $portne ustanove,
prilagodljiv delovnik, prostore za meditacijo, brezplacen trening pozornosti
ali masazo (Dimoff in Kelloway, 2019). APA (2023) kot najboljse nacine
za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih prepoznava predvsem uspo-
sabljanje vodij, komunikacijo z zaposlenimi, upostevanje njihovih Zelja in
povratnih informacij, skrb za pravi¢nost, cenjenje raznolikosti in povecanje
moznosti fleksibilnega delovnika. Kljub porastu razpolozljivih moznosti pa
so zaposleni lahko premalo seznanjeni z njimi, zato je vodje pomembno
usposabljati za to, da zaposlenim u¢inkovito posredujejo informacije in vire
o dusevnem zdravju ter jih spodbujajo k vedji uporabi ponujenih ukrepov

(Dimoff in Kelloway, 2019).

52



POGLEJMO DUSEVNEMU ZDRAVJU V OCI

Predstavitev problema raziskave

Ugotovitve raziskav kazejo, da imajo vodje pomembno vlogo pri spodbu-
janju dusevnega zdravja zaposlenih, zato je pomembno prepoznavanje nji-
hovih stalis¢, ki predstavljajo podlago za uresni¢evanje ukrepov. Pri tem je
pomembno, kaksne prednosti in ovire vodje prepoznavajo na tem podroéju
in kako usposobljeni se pocutijo za to. Vecina dosedanjih (sicer redkih)
raziskav se osredotoca na razumevanje dozivljanja vodij z vidika njihovega
odnosa do zaposlenih s tezavami v dusevnem zdravju, manj pa se jih osre-
dotoca na njihov odnos do spodbujanja dusevnega zdravja v organizaciji. V
nasi raziskavi zelimo preuciti in opisati stalis¢a vodij do spodbujanja dusev-
nega zdravja zaposlenih, pri ¢emer se bomo osredotocile na njihova stalis¢a
do iskanja strokovne psiholoske pomodi, ki predstavlja pomemben vidik
aktivnega delovanja na tem podrodju, ter prednosti in ovire, ki jih pri tem
zaznavajo. Dodatno bomo raziskale tudi dozivljanje njihove usposobljeno-
sti ter ponujene ukrepe in primere dobrega ravnanja. Zanima nas:

1. Kaksna so stalis¢a vodij do iskanja strokovne psiholoske pomoci?

2.V kolikéni meri se vodje pocutijo usposobljeni za spodbujanje dusev-
nega zdravja zaposlenih?

3. Katere prednosti in ovire vodje prepoznavajo pri spodbujanju dusevne-
ga zdravja zaposlenih?

4. Kateri ukrepi in primeri dobrega ravnanja so na voljo v organizacijah
za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih?

Z odgovori na vprasanja bomo pridobile sirsi vpogled v stalis¢a vodij do
spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih in v uresnicevanje teh stalis¢ v
praksi. Z raziskavo Zelimo doprinesti k ozaves¢anju pomembnosti temati-
ke, oblikovati predloge za delo v praksi in spodbuditi nadaljnje raziskovanje
na tem podrodju.

Metoda

Udelezenci

Za sodelovanje v raziskavi smo prosile ve¢ kot 400 vodij, odzvalo se jih je
95. Zbrale smo demografske podatke 94 udelezencev, od tega 43 moskih
(45,26 %) in 51 Zensk (53,68 %). Za enega izmed udelezencev smo prejele

samo podatek o funkciji in lastnistvu organizacije. Najmlajsi vodja je bil star
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22 let, najstarejsi pa 67 (M = 46 let). Najve¢ vodij je imelo dodiplomsko
stopnjo izobrazbe (41,05 %), temu sledi podiplomska — 2. stopnja (33,68 %),
nato podiplomska — 3. stopnja (18,95 %), najmanj udeleZencev pa je imelo
srednjesolsko izobrazbo (5,26 %). Nihée ni imel le osnovnosolske izobrazbe.

Najve¢ sodelujocih vodij je opravljalo funkcijo srednjega vodstva (49,47 %),
manj najvisjega vodstva (32,63 %) in najmanj niZjega vodstva (7,37 %). Se-
dem udelezencev je vodij posameznih projektov, dva udelezenca pa sta na-
vedla odgovor drugo (dekan/-ja). Glede na lastnistvo vecina vodij deluje v
zasebnem sektorju (61,05 %), 34,74 % pa jih prihaja iz javnega sektorja. Tri
vodje delujejo v organizaciji z me$anim lastni§tvom, en vodja pa v nevladni
organizaciji. Najve¢ udelezencev je prihajalo iz velikih organizacij (ve¢ kot
250 zaposlenih) (36,84 %), 23,16 % iz srednje velikih (do 250 zaposlenih),
20,00 % iz mikro (do 10 zaposlenih) ter 18,95 % iz organizacij z manj kot
50 zaposlenimi.

Pripomocki

Za namen raziskave smo uporabile kvantitativno in kvalitativno metodo ter
v spletnem portalu 1KA oblikovale petdelni anketni vprasalnik. Vprasanja
so bila ve¢inoma odprtega in polodprtega tipa (ponujene moznosti v kom-
binaciji z odgovorom »drugo«), nekaj vprasanj pa zaprtega (spol, izobrazba).
Na zacetku smo z nagovorom in obves¢enim soglasjem zagotovile eti¢no
sodelovanje v raziskavi. Nato so v prvem delu vprasalnika sledila vprasanja
o demografskih znacilnostih udelezencev (spol, starost, izobrazba, funkcija
v organizaciji, lastni$tvo in velikost delovne organizacije).

Za preverjanje stalis¢ vodij do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih
smo v drugem delu vprasalnika uporabile prilagojeno Lestvico stalis¢ do
iskanja strokovne psiholoske pomoci — krajsa razlicica (Attitudes Toward
Seeking Professional Psychological Help Scale—Short Form — ATSPPH-SF;
Fischer in Farina, 1975, v Picco idr., 2016), ki je eden najpogosteje upora-
bljenih pripomockov za preucevanje stalis¢ do iskanja strokovne psiholoske
pomodi. Sestavljena je iz desetih postavk s stiristopenjsko Likertovo lestvi-
co strinjanja (0 — se ne strinjam, 3 — se strinjam). Vigji rezultat na lestvi-
ci pomeni bolj pozitivna stalis¢a do iskanja strokovne psiholoske pomoci.
Lestvico smo same prevedle in priredile tako, da se je nanasala na organi-
zacijski kontekst (npr. postavke so se nanasale na zaposlene: »Menim, da bi
moral zaposleni sam resevati svoje tezave; psiholosko pomoc pa poiskati samo v
skrajnem primeru.<). Prav tako smo za vecjo jasnost prilagodile ocenjevalno
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lestvico (1 — sploh se ne strinjam, 4 — popolnoma se strinjam). V pred-
hodnih raziskavah so bile ugotovljene ustrezne psihometri¢ne znacilnosti
lestvice (npr. CRI = 0,97) (Picco idr., 2016; Rayan idr., 2020). Psihome-
tri¢ne znacilnosti nase razli¢ice lestvice niso bile preverjene, zato je nujna
previdnost pri interpretaciji.

V tretji del vprasalnika smo vkljucile tri trditve za preverjanje dozZivljanja
lastne usposobljenosti z vidika znanja, izkusenj in ves¢in (npr. »Menim, da
imam potrebno znanje za podpiranje dusevnega zdravja zaposlenib.«), ki so jih
vodje prav tako ocenjevali na Stiristopenjski lestvici strinjanja (1 — sploh se
ne strinjam, 4 — popolnoma se strinjam). V Cetrtem delu pa nas je zanimalo,
kateri ukrepi za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih so Ze na voljo v
organizacijah, v katerih delujejo sodelujoci vodje. Za ta namen smo obli-
kovale vprasanje zaprtega tipa z ve¢ mogo¢imi odgovori, kjer so udelezenci
izbirali med navedenimi ukrepi (npr. delavnice o duSevnem zdravju). Pri
tem so lahko izbrali tudi moznost »ni¢ od navedenega«, »ne vem« ali dodali
»drugo«. V zadnji del vpragalnika smo vkljucile Se tri vprasanja odprtega tipa
o tem, katere ovire, prednosti in primere dobrega ravnanja prepoznavajo
na podroc¢ju spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih (npr. »Katere so po
vasem mnenju prednosti oz. koristi podpiranja dusevnega zdravja zaposlenih?
Prosimo, nastejte vsaj eno prednost.«).

Postopek

Po postopku namenskega vzorcenja smo v tabelo ro¢no izpisale kontakte
vseh potencialnih vodij v slovenskih organizacijah razli¢nih velikosti, pa-
nog in oblik lastnistva, ki smo jih nasle javno dostopne na spletu. Zbrale
smo veé kot 400 kontaktov. Tem smo poslale e-postno sporoéilo s kratkim
opisom namena raziskave, povezavo do ankete (na spletnem portalu 1KA)
in motivacijskim nagovorom, v katerem smo poudarile prednosti spodbu-
janja duSevnega zdravja zaposlenih in njihovega sodelovanja v anketi (npr.
oblikovanje predlogov za delo v praksi). Pri zbiranju podatkov sta nam po-
magala mentorica prof. dr. Eva Bostjanci¢ in Zdruzenje Manager, ki je naso
anketo delilo na omrezju LinkedIn. Nekaj udelezencev smo kontaktirale
tudi osebno po druzbenih omrezjih.

Pri odgovorih na zaprta vprasanja smo s pomocjo statisticnega programa
SPSS izracunale parametre opisne statistike (mere srednje vrednosti, mere
razprienosti in frekvenéne porazdelitve odgovorov). Pri odgovorih na odpr-
ta vprasanja smo izvedle vsebinsko analizo odgovorov tako, da smo prejete
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odgovore vnesle v Excel in jih razdelile v vsebinske kategorije. Posameznim
odgovorom smo dolocile nadredno vsebinsko kategorijo in jo poimenova-
le (npr. »stigmac). Pri posamezni kategoriji smo dolocile pogostost izbire.
Odgovore, ki jih ni bilo mogoce razvrstiti v nobeno kategorijo, smo uvrstile
v kategorijo »ostalo« in jih posebej interpretirale.

Rezultati in razprava

Stalisc¢a sodelujocih vodij do spodbujanja dusevnega zdravja
zaposlenih

Na postavke Lestvice stalis¢ do iskanja strokovne psiholoske pomoci —
krajsa razlicica je odgovorilo 95 vodij. Frekven¢na porazdelitev njihovih
odgovorov je podana v tabeli 1.

Tabela 1: Frekvencna porazdelitev odgovorov na postavke Lestvice stalis¢ do iskanja
strokovne psiholoske pomoci — krajia razlicica (N = 95)

Prilagojena postavka Splohsene Sene Se Popolnoma
strinjam strinjam  strinjam se strinjam

Ce bi imel nekdo od f 7 34 49 5

zaposlenih tezave v f% 7,37 35,79 51,58 5,26

dusevnem zdravju, sem
preprican, da bi zaposleni
najprej poiskal strokovno

pomoc.
Pogovor o tezavah s psiho- /58 28 5 4
logom se mi zdi neustre- f% 61,05 29’47 5,26 4’21

zen nadin za spopadanje s
Custvenimi teZavami.

Ce bi zaposleni dozivljal £ 1 8 51 35

resno Custveno stisko, bi f% 1.05 842 53.68 36.84
bil kot vodja preprican, da ’ ’ ’ ’

bi mu psihoterapija lahko

koristila.
Ob¢udujem ljudi, kisose  f 13 38 34 10
pripravljeni spopasti s svo- F% 13,68 40,00 35,79 10,53

jimi tezavami in strahovi,
ne da bi poiskali strokovno
pomoc.
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Prilagojena postavka Splohsene Sene Se Popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam

Menim, da ¢&e bi bil za- ¥a 2 23 57 13

posleni v nasem podjetju f% 2’11 24,21 60,00 13,68

zaskrbljen ali vznemirjen

dlje casa, bi Zelel poiskati

psihologko pomoc.

Morda se bom v prihod- /6 15 53 21

nosti sam zelel udeleziti f% 6.32 15.79 5579 2211

psiholoskega svetovanja. ’ ’ ’ ’

Menim, da zaposleni Vi 5 30 49 11

SVOjih Custvenih tezav ne f% 526 31.58 51.58 11.58

more resiti sam; bolj ver- ’ ’ ’ ’

jetno je, da jih bo resil s

pomogjo strokovnjaka.

V psihoterapijo je tre- f 31 53 10 1

ba vloziti veliko &asa in f% 32.63 5579 10.53 1.05

denarja, zato po mojem ’ ’ ’ ’

mnenju ne bi koristila

zaposlenemu, ki se znajde

v stiski.

Menim, da bi moral za- f 28 52 13 2

posleni sam resevati svoje f% 29,47 54.74 13.68 211

tezave; psiholosko pomo¢ ’ ’ ’ ’

pa poiskati samo v skraj-

nem primeru.

Osebne in Custvene tezave 45 42 7 1

se, tako kot vecina stvari f% 4737 4421 737 1.05

v Zivljenju, obi¢ajno resijo
same od sebe.

Vecina vodij je izrazila pozitivna stali§¢a do strokovne psiholoske pomo¢i
in prepoznala njen doprinos ter prednosti za zaposlene s tezavami v dusev-

nem zdravju, predvsem v primerjavi s tem, da bi se s temi tezavami spopri-
jemali samostojno. Najbolj enotno so se strinjali s tem, da bi psihoterapija
lahko koristila zaposlenemu z resno Custveno stisko, in pri tem prepoznali
prednosti psihoterapije kljub pogostim ¢asovnim in finanénim omejitvam.
Podobno so skoraj vsi menili, da je pogovor s psihologom ustrezen nacin za
spoprijemanje s Custvenimi tezavami in da se Custvene tezave ne bodo resile
kar same od sebe. Pretezno pozitivna stalis¢a vodij do strokovne psiholo-
ske pomod¢i kazejo njihovo inkluzivno naravnanost (Janssens idr., 2021) in
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ozavescenost glede potrebe po strokovni psiholoski pomoc¢i v primeru
tezav v dusevnem zdravju, ki je v zadnjem Casu, kot poudarjajo Genrich idr.
(2022), pri vodjah vegja kot v preteklosti. To je lahko povezano tudi s $ir§o
druzbeno odprtostjo do tega podrodja.

V vecini so prav tako izrazili, da so tudi sami pripravljeni poiskati stro-
kovno pomo¢, ¢e bi jo potrebovali; manj pa so prepricani, da bi njihovi
zaposleni v primeru tezav storili podobno. Manj kot polovica jih je namrec
menila, da zaposleni v primeru teZav ne bi najprej poiskal strokovne pomo-
¢, kar Cetrtina pa, da zaposleni po njihovem mnenju pomoci sploh ne bi
zelel poiskati. Morda bi po mnenju nekaterih vodij zaposleni svoje tezave
najprej poskusal resiti na druga¢ne nacine in bi pomoc¢ strokovnjaka poiskal
le, ¢e to ne bi u¢inkovalo. To je lahko povezano z mo¢no stigmatizacijo za-
poslenih s tezavami v dusevnem zdravju, ki se ob ponotranjenju negativnih
druzbenih prepricanj lahko $e dodatno poglablja in predstavlja oviro pri
iskanju pomoci. Ravno zaradi stigmatizacije podro¢ja in mnenja nekaterih
vodij, da bi zaposleni pomo¢ verjetno poiskali $ele nekaj ¢asa po pojavu
tezav, je pomembno ukrepe v organizacijo vpeljati dovolj zgodaj (Rother-
mund idr., 2017) in skrbeti za aktivno preventivno delovanje, kar je oprede-
ljeno v Resoluciji o nacionalnem programu dusevnega zdravja 2018-2028
(2018). Klju¢no vlogo vodij vidimo predvsem v zagotavljanju ukrepov na
primarni ravni preventive, kar bi z uvajanjem organizacijskih sprememb in
sprememb v delovanju vodstva v ¢im vedji meri omogocalo ugodne delovne
pogoje in s tem pri zaposlenih preprecevalo ali zmanj$evalo pojav tezav v
dusevnem zdravju.

Kljub pretezno pozitivnim staliSéem do iskanja psiholoske pomoci pa
je ve¢ kot tretjina vodij menila, da zaposleni svoje tezave bolj uspesno
reSuje sam kot s pomocjo strokovnjaka, manj kot polovica vodij pa je
samostojno spopadanje s tezavami prepoznala kot lastnost, vredno ob-
¢udovanja. Delno je to lahko povezano z manj jasno formulacijo Cetrte
postavke, delno pa lahko izraza njihove vrednote (npr. samozadostnost).
Organizacijske norme in vrednote je pomembno prepoznavati, saj, kot
ugotavljajo avtorji predhodnih raziskav (Dewa idr., 2021; Genrich idr.,
2022; Martin, 2010), le-te predstavljajo pomemben del organizacijske
kulture. Ta nadalje ustvarja kontekst za spodbujanje dusevnega zdravja
zaposlenih, predvsem prek vpliva norm na dozivljanje odgovornosti vodij
in prisotnost stigme v organizaciji.
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Prednosti in ovire na podro¢ju spodbujanja dusevnega zdravja
zaposlenih

Na vprasanje o prednostih, ki jih vodje vidijo pri skrbi za dusevno zdravje
zaposlenih, je odgovorilo 82 udelezencev. Najve¢ vodij je prepoznalo, da
to izboljsa klimo in odnose v organizaciji (30,49 %) ter vodi v visjo pro-
duktivnost (30,49 %). Eden izmed vodij je izrazil, da je zanj najpomemb-
nejsa uspesnost podjetja: »Bistvo je le eno — dobro dusevno zdravje zaposle-
nih zagotovo neposredno in posredno vpliva na uspesnost celotnega podjetja«.
Kar tretjina vodij je torej spodbujanje dusevnega zdravja prepoznala kot
sredstvo do cilja in ne kot vrednoto samo po sebi (Genrich idr., 2022).
Skoraj petina vodij (18,29 %) je tudi napisala, da spodbujanje dusevnega
zdravja zaposlenih vpliva na dobro pocutje (»boljse dusevno zdravje = boljse
pocutje na delovnem mestu<). O vplivu ugodnega dusevnega zdravja na visjo
produktivnost zaposlenih ter na boljse odnose med zaposlenimi poroc¢ajo
tudi dosedanje raziskave (Gayed idr., 2018; Goetzel idr., 2002; Martin idr.,
2017; Milligan-Saville idr., 2017), ki najvedjo prednost vidijo prav v visji
delovni uspesnosti zaposlenih (Goetzel idr., 2002).

Manjsi delez vodij je omenil, da jim spodbujanje dusevnega zdravja za-
poslenih omogoca uspesno resevanje problemov (6,10 %) in vodi v vigje
ravni zaupanja in pripadnosti zaposlenih (3,66 %). Druge prednosti, ki so
jih navedli (10,98 %), so: »ugled delodajalca, koristi za oba«, »zadrzati izku-
Sen kader« ter »s tem priznamo, da dusevne tezave niso sramota in jih moramo
resevati kot vsako bolezen«. To kaze na Zeljo po preseganju stigme, ki ovira
socialno vkljucenost zaposlenih s tezavami v dusevnem zdravju (Dewa idr.,

2021; Janssens idr., 2021; Martin, 2010).

Prejele smo tudi 80 odgovorov o ovirah, ki jih vodje zaznavajo pri spodbu-
janju dusevnega zdravja zaposlenih. V najvecji meri so porocali o ovirah na
strani zaposlenega s tezavami v duSevnem zdravju (33,75 %). Po njihovem
mnenju »zaposleni ne Zelijo govoriti o tem ali zanikajo teZavo in obtoZujejo
druge za svoje probleme«, »se sramujejo svojega stanja« in Cutijo »strah pred
izgubo sluzbe«. Predvsem so poudarili, da si zaposleni ne priznajo, da potre-
bujejo pomoc¢ ali pa nanjo $e niso pripravljeni. Kot so porocali, se zaposleni
teh tezav po njihovem mnenju sramujejo; o njih tezko govorijo; menijo, da
sluzba ni primeren kontekst za to ali so premalo ozavesceni o tej problema-
tiki. V nasi raziskavi so se ovire na individualni ravni zaposlenih, natan¢neje
pomanjkanje motivacije za iskanje pomoci ali dozivljanje sramu zaradi po-
trebe po pomodi, po mnenju vodij izkazale kot najvedji dejavnik zaviranja
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napredka na tem podrocju, kar je bilo poudarjeno Ze v preteklih raziskavah
(Goetzel idr., 2002). Stigma, ki jo doZivljajo zaposleni, tako vodjam lahko
predstavlja oviro pri vzpostavljanju stika in u¢inkovite komunikacije z nji-
mi, zato jo je pomembno naslavljati.

Druga najpogostejsa ovira, ki jo zaznavajo sodelujoci vodje, je prav stig-
ma (25,00 %) (»Stigma na strani zaposlenih, kaj bodo drugi mislili.«), kar je
skladno z ugotovitvami predhodnih raziskav o mo¢ni stigmatizaciji za-
poslenih s tezavami v dusevnem zdravju (Dewa idr., 2021; Goetzel idr.,
2002; Langenhan idr., 2013; Oakman idr., 2019; von Schrader idr., 2014).
Nekateri vodje menijo, da je slovensko okolje konservativno in zadrza-
no do te tematike, zato zaposleni o svojih tezavah niti ne spregovorijo.
Razkritje jim lahko olajsa podpora vodje (Dewa idr., 2021) in to, da je
odprtost do te tematike organizacijska vrednota (Martin, 2010). Nasle-
dnja pogosta ovira, o kateri porocajo vodje, je pomanjkanje znanja (13,75
%). Med drugim so navedli, da imajo »slabo poznavanje problematike« in
»nezadostno znanje o tej problematiki v delovnem okolju«. Pomanjkanje zna-
nja vodje tudi v preteklih raziskavah (Goetzel idr., 2002; IOSH, b. d.;
Langenhan idr., 2013; Martin idr., 2017; Oakman idr., 2019; O‘Brien
idr., 2022; Porter idr., 2019) pogosto navajajo kot oviro na podrocju spod-
bujanja dusevnega zdravja zaposlenih, ki vodi v to, da se pocutijo manj
kompetentni za delovanje na tem podrodju.

Nekaj vodij (7,50 %) je kot oviro navedlo tudi finan¢na sredstva, ki so
v premajhni meri dodeljena skrbi za dusevno zdravje zaposlenih, ali po-
manjkanje ¢asa (3,75 %) zaradi preobremenjenosti z drugimi delovnimi
nalogami. Neustrezno financiranje in dodeljevanje nezadostnih virov, ka-
mor uvr§¢amo tudi pomanjkanje ¢asa in kadra, je mogoce zaslediti tudi v
porocanju vodij v drugih raziskavah (Langenhan idr., 2013; Oakman idr.,
2019). Vodjam lahko skrb za duSevno zdravje zaposlenih predstavlja le
dodatno obremenitev pri delu, predvsem ob pomanjkanju $irSe podpore v
organizaciji (IOSH, b. d.; Martin idr., 2017; Suter idr., 2023). Nekaj vodij
(11,25 %) je navedlo tudi druge ovire, ki jih zaznavajo pri skrbi za dusevno
zdravje, npr. »mednarodno delovno okolje« ali da se »o tem v organizaciji splob
ne pogovarjamo«, kar ponovno kaze na stigmatizacijo podro¢ja.

Sodelujoci vodje so torej prepoznali $tevilne prednosti spodbujanja du-
Sevnega zdravja zaposlenih, a obenem opozorili tudi na veliko ovir. Pro-
stor za napredek se kaze na podrodju izobrazevanja in ozaves¢anja tako
vodij kot zaposlenih. Vodje bi se tako pocutili bolj usposobljeni za delo z
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zaposlenimi, ki imajo ali bi v prihodnosti lahko imeli tezave z dusevnim
zdravjem. Med zaposlenimi pa bi ozaves¢anje te tematike lahko vodilo
k zmanjsevanju stigme in k ve¢jemu obcutku zaupanja v vodje ter sode-
lavce, da bodo ti razumeli stisko zaposlenega in mu pomagali po svojih
najboljsih moceh.

Dozivljanje usposobljenosti sodelujoc¢ih vodij na podrodju
spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih

Pri postavkah, s katerimi smo preverjale subjektivno zaznavanje lastne
usposobljenosti za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih, smo za po-
stavko znanja prejele 94 odgovorov, za postavki ves¢in in izkusenj pa 93.
Udelezenci so pri vseh treh postavkah najpogosteje izbrali srednjo stopnjo
strinjanja (niti se strinjam niti se ne strinjam) (41,05 % za znanje; 27,37 %
za ve§¢ine in 30,53 % za izkusnje). Pri vseh treh postavkah se je nekoli-
ko manj udelezencev s trditvijo strinjalo ali ne strinjalo (pri tem je delez
teh pri posamezni postavki priblizno enakomerno porazdeljen), najmanj
pa jih je izbralo skrajna odgovora (se popolnoma strinjam, sploh se ne stri-
njam). Frekvenca izbranega odgovora je tako upadala od srednje k skraj-
nim vrednostim. To kaZe na negotovost udelezencev, ko razmisljajo o svoji
usposobljenosti z vidika znanj, ves¢in in izkusenj za spodbujanje dusevnega
zdravja zaposlenih oz. o ambivalentnem zaznavanju svoje usposobljenosti
na tem podro¢ju. Pravzaprav se je le manjsi delez vodij pocutil ustrezno
usposobljen za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih z vidika znanja
(26,32 %), vescin (36,85 %) in izkusenj (35,79 %).

Pri vodjah, sodelujoc¢ih v raziskavi, so se tako pojavljali dvomi v lastno
usposobljenost z vidika znanja, ves¢in in izku$enj, pri Cemer so $e najbolj
poudarili pomanjkanje znanja; zelo majhen delez pa se jih je ¢util visoko
usposobljene za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih. Slednje ni pre-
senetljivo, saj Ze vodje v preteklih raziskavah (Goetzel idr., 2002; IOSH, b.
d.; Langenhan idr., 2013; Martin idr., 2017; Oakman idr., 2019; O‘Brien
idr., 2022; Porter idr., 2019; Suter idr., 2023) porocajo o obcutkih manjse
usposobljenosti in pomanjkanju znanja na tem podroé&ju. Navedeno kaze na
potrebo po usposabljanju vodij z vidika razvoja znanja, prakti¢nih ves¢in in
pridobivanja izkusen;.
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Ukrepi in primeri dobrega ravnanja na podro¢ju spodbujanja
dusevnega zdravja zaposlenih

Zanimalo nas je tudi, kateri ukrepi in primeri dobrega ravnanja, namenjeni
spodbujanju dusevnega zdravja zaposlenih, so po poroc¢anju sodelujoc¢ih vo-
dij na voljo v njihovih organizacijah. Na to vprasanje je v anketi odgovorilo

93 sodelujocih, pregled odgovorov o ponujenih ukrepih pa je prikazan na
sliki 1.

Slika 1: Pogostost ponujenih ukrepov za spodbujanje dusevnega zdravja v organizacijah

Pogovor z nadrejenimi
Spro$¢anje na delovnem mestu
Informacije o duSevnem zdravju

1

Sodelovanje z zunanjimi organizacijami
Predavanja o duSevnem zdravju

Delavnice o duSevnem zdravju

Ponujeni ukrep

Pomoc pri iskanju psiholoske podpore
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Smernice za vrnitev na delovno
mesto po bolniski odsotnosti
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Najve¢ vodij je porocalo, da svojim zaposlenim ponujajo moznost pogo-
vora o dusevnem zdravju, kar je po mnenju APA (2023) eden od najbolj-
$ih nacinov za izboljsanje dusevnega zdravja na delovnhem mestu. Prece;j
vodij je porocalo, da omogocajo sproscanje na delovnem mestu. To ni
presenetljivo, saj razli¢ne tehnike spros¢anja in meditacije ugodno vpli-
vajo na dusevno zdravje, zato jih v zadnjem Casu uvaja vse ve¢ organizacij
(Dimoff in Kelloway, 2019). Med pogosto izbranimi ukrepi so bile tudi
informacije v zvezi z dusevnim zdravjem (npr. v obliki brosur ali spletnih
gradiv), predavanja in delavnice o dusevnem zdravju, kar pomeni, da
se kar precejSen delez vodij zavzema za informiranost in izobrazevanje
zaposlenih.

Nekateri pa zaposlenim nudijo bolj aktivne oblike podpore pri dostopu
do strokovne psiholoske pomoci. Med njimi sta podpora zaposlenih, da si
sami poiscejo ustrezno psiholosko podporo (npr. jim ponudijo seznam
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psihoterapevtov, jih v tem procesu usmerjajo in spremljajo), ter sodelova-
nje z zunanjimi organizacijami, ki nudijo neposredno psiholosko podpo-
ro. Manjsi delez vodij (10,75 %) svojim zaposlenim nudi tudi smernice za
olajsano vrnitev na delovno mesto po bolniski odsotnosti zaradi tezav v
dusevnem zdravju, kar je zelo pomembno, saj je vrnitev na delovno me-
sto po bolniski odsotnosti pogosto otezena (Goetzel idr., 2002; IOSH, b.
d.). Stirje sodelujoci vodje so navedli nekatere dodatne ukrepe: podporno
okolje, v katerem iskanje psiholoske pomoc¢i dojemajo kot pozitivno oz.
konstruktivno ravnanje in moznost koris¢enja neposredne psiholoske pod-
pore v sami organizaciji (na voljo imajo lastno psiholosko svetovalnico ali
terapevte).

Manjsi delez vodij pa je imel bolj pasiven pristop na podrocju spodbuja-
nja dusevnega zdravja zaposlenih, saj so navedli, da ne ponujajo nobene-
ga ukrepa za spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih ali ne vedo, kateri
ukrepi so na voljo v njihovi organizaciji. Morda so menili, da ukrepi za
spodbujanje dusevnega zdravja niso dovolj pomembni ali uc¢inkoviti, niso
prepoznali svoje osebne odgovornosti zanje ali pa bolj aktiven pristop na
tem podrocju ni bil skladen z normami in vrednotami njihove organizacije.
Prav izdelava jasnih standardov glede spodbujanja dusevnega zdravja za-
poslenih je pomembna za to, da vodje sploh prevzamejo odgovornost za to

podrodje (Genrich idr., 2022).

V nekaterih organizacijah je po drugi strani za spodbujanje dusevnega
zdravja zaposlenih posebej poskrbljeno. Izmed 38 vodij, ki so podelili pri-
mere dobrega ravnanja, jih je najvec¢ (31,58 %) navedlo pogovor in mo-
ralno podporo zaposlenim ali pa moznost supervizije. Eden izmed vodij
je napisal, da imajo v pogodbi ¢len, ki zaposlenega zavezuje k temu, da
vodji takoj sporoci, ko meni, da kaj slabo vpliva na njegovo zdravje; drugi
pa, da ima ne glede na svoje obveznosti odprta vrata za zaposlene v stiski.
Nekateri so poudarili moznost obiskovanja terapije v okviru organizacije in
moznost coachinga. En udeleZenec je porocal, da podjetje pomaga pri iska-
nju psiholoske pomodi in krije do Sest ur pomodi. Kar nekaj vodij (21,05 %)
je kot dobro ravnanje navedlo delavnice za spodbujanje dusevnega zdravja.
Stirje udelezenci so posebej poudarili skrb za ugodno organizacijsko klimo.
Sodelujoci vodje so torej porocali o zelo razli¢nih nacinih spodbujanja du-
$evnega zdravja pri svojih zaposlenih.
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Povzetek ugotovitev in ovrednotenje raziskave

Sodelujoci vodje so v vecini izrazili pozitivna stalis¢a in aktiven pristop k
podpiranju dusevnega zdravja zaposlenih. Kot klju¢ni oviri na tem podro-
&ju so prepoznali pomanjkanje usposobljenosti in dozivljanje stigmatizacije
na strani zaposlenih, ki po njihovem mnenju vodi v to, da svojih tezav po-
gosto ne razkrijejo. Ozaves¢anje in odpravljanje stigme ter drugih ovir je
pomembno, da bi v prihodnje zaposleni lahko prejeli ustrezne prilagoditve
in podporo.

Klju¢na omejitev raziskave je specificnost vzorca, ki je bil relativno majhen,
premalo raznovrsten in je zaradi prostovoljnega sodelovanja predvidoma
vkljuceval vodje, ki so do te tematike bolj odprti. Raziskava je bila deskrip-
tivne narave in zato ne omogoca zakljucevanja o statisticno pomembnih
razlikah ali u¢inkih. Tako izsledki veljajo le za zajeti vzorec in jih ni mogoce
posplositi na vse vodje. Poleg tega so odgovori zaradi ob¢utljivosti tematike
lahko do neke mere socialno zazeleni in s tem pristranski. Prav tako pou-
darjamo, da se ugotovitve nanasajo na subjektivno perspektivo vodij, ki se
lahko razlikuje od stali¢ in dozivljanj zaposlenih.

Po drugi strani raziskava omogoca sirok in nov vpogled v tematiko, ki ob
pomanjkanju podobnih raziskav in stigmatizacije tezav z dusevnim zdrav-
jem predstavlja pomemben doprinos v slovenskem prostoru. Nadaljnje raz-
iskave bi se lahko osredotocile na napovednike pozitivnih stalis¢ vodij ali
na kvalitativno in s tem bolj poglobljeno raziskovanje njihovega dozivljanja
in potreb na podrodju spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih. Dodatno
bi lahko preucile $e stalis¢a zaposlenih do dusevnega zdravja na delovnem
mestu in identificirale dejavnike, ki prispevajo k bolj odprti komunikaciji
zaposlenih.

Zakljucek in prenos spoznanj v prakso

Sodelujoci vodje so s svojimi pretezno pozitivnimi stalis¢i in aktivnim pri-
stopom do spodbujanja dusevnega zdravja zaposlenih pokazali, da so pri-
pravljeni »pogledati dusevnemu zdravju v o&i«. Zelijo biti bolj usposobljeni
za aktivno podpiranje zaposlenih s tezavami v dusevnem zdravju, pri tem
pa jih najbolj ovira prisotnost stigme. Tako vodje kot zaposleni potrebuje-
jo ustrezna usposabljanja in podporo pri premagovanju stigme, s ¢imer bi
lahko $e bolj ucinkovito spodbujali dusevno zdravje zaposlenih. Pri tem
imamo pomembno vlogo psihologi, ki lahko predstavljamo vezni ¢len med
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vodjami in zaposlenimi ter skrbimo za vzpostavljanje inkluzivnih organi-
zacijskih norm in vrednot. Za konec z namenom prenosa znanstvenih spo-
znanj v prakso navajamo nekaj predlogov, ki jih vodje lahko uporabijo za
spodbujanje dusevnega zdravja zaposlenih.

¢ Dusevno zdravje kot vrednota organizacije: za spodbujanje po-
zitivnih stalis¢ do dusevnega zdravja v organizaciji predlagamo,
da vodje najprej delujejo na ravni organizacije in nato uvajajo po-
samezne ukrepe (t. i. »top-down« pristop). Inkluzivnost do tezav
v dusevnem zdravju naj se vzpostavlja kot vrednota, ki se lahko
kaze preko ponujanja moznosti odprtega pogovora med zapo-
slenimi in vodjami, fleksibilnosti pri zagotavljanju prilagoditev,
skupnemu iskanju resitev in moznosti prostih dni, namenjenih
skrbi za dusevno zdravje. Vodje naj poskrbijo za ¢im ve¢ finan¢-
nih, ¢asovnih in kadrovskih sredstev ter strokovno podporo na
tem podrodju (npr. tesno sodelovanje s kadrovsko sluzbo, povezo-
vanje z zunanjimi strokovnjaki). Tako se lahko zaposleni pocutijo
cenjeni in sprejeti, hkrati pa dobijo moznost, da si zagotovijo pri-
lagoditve, ¢e jih potrebujejo.

e Podpora zaposlenim: strategije, ki bi zaposlenim ponudile pod-
poro v primeru tezav v dusevnem zdravju in hkrati od njih ne bi
zahtevale, da tezave javno razkrijejo, Ce na to e niso pripravljeni,
so: vedno dostopen seznam razli¢nih ponudnikov strokovne psi-
holoske pomoéi (npr. Centri za dusevno zdravje, zasebni izvajalci
psihoterapije), redno preverjanje pocutja in zadovoljstva med za-
poslenimi (npr. z anketami), sodelovanje z zunanjimi strokovnja-
ki na podro¢ju dusevnega zdravja (npr. redni ali ob¢asni pogovori,
delavnice, izobrazevanja) in spodbujanje podpore med zaposleni-

mi (npr. »buddy za dobro pocutje).

e Izobrazevanja in usposabljanja: vodje potrebujejo celostna iz-
obrazevanja in usposabljanja, ki omogocajo pridobivanje znanja,
izkusenj in ves¢in. Z vidika znanja je pomembno predvsem pre-
poznati in se lotiti tezav v duSevnem zdravju v kontekstu dela.
Za pridobivanje izkusenj predlagamo izmenjavo izkusenj in pri-
merov dobrega ravnanja med manj in bolj izkusenimi vodjami
ter, za bolj osebni stik s tem podro¢jem, predstavitev pozitivnih
izkusenj s spodbujanjem dusevnega zdravja pri osebi s tezavami
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v dusevnem zdravju. Svojo izkusnjo lahko predstavi kar ta ose-
ba sama, lahko pa predstavitev izvede vodja, zunanji izvajalec ali
nekdo izmed zaposlenih. Z vidika ve$¢in je smiselno nadgraditi
ze uveljavljene vodstvene kompetence za bolj u¢inkovito spod-
bujanje dusevnega zdravja zaposlenih s poudarkom na tem, kako
pristopiti in voditi pogovor z zaposlenim, ki ima tezave v dusev-
nem zdravju. Dodaten nabor kompetenc s tega podro¢ja lahko
omogoci $e bolj uc¢inkovito vodenje in s tem vedji uspeh organi-
zacije ter spodbuja dobro pocutje vseh zaposlenih.
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LET’S LOOK MENTAL HEALTH IN THE EYES - THE
MANAGERS’ ATTITUDES TOWARDS PROMOTING THE
MENTAL HEALTH OF EMPLOYEES

Mental health problems are the main cause of employee sick leave, and have
many other negative consequences for the individual and organization. The role
of managers in the organization is, among other things, to care for employees;
and managers’ attitudes towards promoting the mental health of employees in-
fluence the extent and in what way they will take care of their mental health.
Despite the growing interest in mental health in the workplace, these attitudes
are less researched, especially in Slovenia. The aim of our research is thus to exa-
mine and describe the managers’ attitudes towards promoting the mental health
of employees, their experience of competence and the measures offered in this area.
We created an online survey questionnaire, which included a modified Attitudes
Toward Seeking Professional Psychological Help Scale—Short Form and que-
stions about the experience of one’s own competence; perceived advantages and
obstacles and offered measures and good practices in the field of promoting the
mental health of employees. The questionnaire was answered by 95 Slovenian
managers who hold various positions in organizations of various sizes, both
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private and public. The attitudes of the managers were mostly positive, they re-
ported both the benefits and barriers to promoting the mental health of employees,

and stated what measures they implement in this area (most often, greater pos-
sibilities for conversation, relaxation and information). A smaller proportion of
managers also had negative attitudes and felt a lack of competence with regard to

promoting employees’ mental health. The managers believed that the topic is still
stigmatized and that employees often do not want to talk about their problems.

Through the research, we gained important insights into the attitudes of Slove-

nian managers, contributed to raising awareness about promoting the mental
health of employees, and formulated some suggestions for work in practice.



Ve¢ glav bolje dela — transparentnost
komunikacije, delovna zavzetost in Zelja po
odhodu iz organizacije

Sara Bugarinovic, Ema Kerin Zabukovec, Masa MoZina

Delovna zavzetost, transparentna komunikacija in Zelja po odhodu iz organi-
zacije so konstrukti, za katere v tujih Studijah ugotavljajo pomembno medseboj-
no povezanost in vplive. Zanimalo nas je, kako se transparentnost komunikacije
povezuje z 2avzetostjo in Zeljo po odhodu iz organizacije na vzorcu zaposlenih
v Sloveniji. V spletno raziskavo smo vkljucile 124 odraslib, od tega 94 Zensk in
30 moskih, povprecne starosti 34,3 leta. UdeleZenci so izpolnili anketni vprasal-
nik, ki je poleg demografskih podatkov vseboval vprasalnik delovne zavzetosti,
vprasalnik za samooceno transparentnosti v organizaciji in kratek vprasalnik
o Zelji po odhodu iz organizacije. Rezultati so pokazali, da obstaja pomembna
pozitivna povezanost med samozaznano transparentnostjo v komunikaciji in
zavzetostjo pri delu ter pomembna negativna povezanost med samozaznano
transparentnostjo v komunikaciji in Zeljo po odhodu iz organizacije, odkrile pa
smo tudi pomembno negativno povezanost med zavzetostjo in Zeljo po odhodu
iz organizacije. V zakljucku podamo nasvete o tem, kako v organizacijah spod-
bujati transparentnost v komunikaciyi, kar lahko vpliva na veijo zavzetost in
manjso Zeljo po odhodu iz organizacije. Za zaposlene bi to pomenilo bolj izpol-
njujoce delo in manjsi stres, ker bi manj razmisljali o menjavi sluzbe, za podjetja
pa visjo produktivnost in manjso fluktuacijo zaposlenih.
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Uvod

Kaj je in kaj ni delovna zavzetost

Redko najdemo koncepte in raziskovalna podrodja, ki bi tako hitro pritegnili
pozornost znanstvene skupnosti in tudi praktikov, kot je pojem zavzetosti
zaposlenih v organizacijah. To ni presenetljivo glede na trdne dokaze, da je
zavzetost zaposlenih moéno povezana z njihovimi stalis¢i, vedenjem, uspe-
$nostjo in dobrim pocutjem (Bailey idr., 2017). Hkrati je klju¢nega pomena
za uspeh organizacije in njeno konkurenéno prednost (Macey in Schneider,

2008; Rich, LePine in Crawford, 2010, v Saks in Gruman, 2014).

Delovno zavzetost definiramo kot pozitivno, izpolnjujoce stanje, ki vklju-
¢uje visok nivo energije, predanosti, vitalnosti in vpletenosti med de-
lom (Schaufeli idr., 2002). Zavzeti zaposleni je obi¢ajno bolj produktiven,
ustvarjalen, predan organizaciji in pripravljen prevzeti odgovornost pri delu.
Cuti, da je pomemben del organizacije, zato je v svoje delo pripravljen vloziti
dodaten napor, ki presega tisto, kar zahtevajo njegove naloge. Delo mu ne
predstavlja bremena, temvec¢ izziv, s katerim lahko doprinese k uspehu orga-
nizacije in lastnemu razvoju (Pitt-Catsouphes in Matz Costa, 2008). Zapo-
sleni je edinstven in neponovljiv dejavnik, ki ga druga organizacija ne more
replicirati, zato velja za najdragocenejsi vir. Tako je ena od najpomembnej-
sih nalog organizacije pravilno upravljanje svojih virov, kamor spada tudi
skrb za zavzetost zaposlenih (Saks, 2021). Vprasanja o optimalnih pogojih

ustvarjanja zavzetih zaposlenih se bomo lotile tudi v nasi raziskavi.

V zadnjih letih se v povezavi z opisovanjem delavcev, ki niso zavzeti, vse
pogosteje pojavlja $e izraz tiho odhajanje (angl. guier quitting). Izraz opi-
suje zaposlene, ki sicer ne podajo odpovedi, a znatno zmanjsajo vlozek v
delo — pocnejo samo tisto, kar bo doseglo minimalni standard za njihovo
delovno mesto (Adecco, 2022; Gallup, 2023). V svoji biti so torej nezavzeti.
Studije (npr. Nordgen in Bjors, 2023; Pevec, 2023) kazejo, da je nizka za-
vzetost zaposlenih dober napovednik vedenj, ki jih $tejemo pod tiho opu-
$¢anje dela. Zaposleni, ki jih uvrs¢amo med »tihe odpovednike«, se pocutijo
izgubljene in psiholosko lo¢ene od svojega delovnega mesta, so minimalno

produktivni ter bolj verjetno pod stresom in izgoreli kot zavzeti delavci
(Adecco, 2022; Gallup, 2023).

Socasno s tihim odhajanjem z dela je javnost z izrazom glasno odhajanje
(angl. loud quitting) zacela govoriti o tistih delavcih, ki so bolj aktivno nezavzeti
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— svoje opuscanje dela pokazejo na glas (Gallup, 2023). To se kaze v odkritih
izjavah zaposlenih, da so razocarani, nezadovoljni in da si Zelijo sprememb
ali odhoda iz organizacije. Ti zaposleni zaradi porusenega zaupanja v orga-
nizacijo izvajajo dejanja, ki organizaciji neposredno skodujejo, spodkopavajo
njene cilje in nasprotujejo vodjam; na primer ne oddajo potrebnih porocil,
skrivajo pomembne informacije, neutemeljeno trosijo sredstva organizacije in
podobno (Gallup, 2023). Po trenutnih ocenah Gallupa (2023) je na evrop-
skem nivoju med zaposlenimi kar 72 % posameznikov, ki se uvrs¢ajo med tihe
odpovednike (kar v raziskavi enacijo z nezavzetostjo), in 15 % tistih, ki se delu

odpovedujejo na glas (aktivno nezavzetih) (Gallup, 2023).

Kaj je transparentnost komunikacije v organizacijah in zakaj je
pomembna

V poslovnem svetu, kjer se dinamika dela neprestano spreminja, postaja
jasna in transparentna komunikacija v organizacijah klju¢nega pomena.
Gre za konstrukt, ki je bil opredeljen v kontekstu temeljnih vrednot v po-
slovnem komuniciranju, vklju¢no s postenostjo, razpolozljivostjo, razumlji-
vostjo informacij, vzajemno izmenjavo informacij, integriteto in spo$tova-

njem (Albu in Wehmeier, 2014).

V nadi raziskavi opredelimo transparentno komunikacijo kot na¢in, kako
organizacija $iri resni¢ne vsebinsko ustrezne in popolne informacije ter
tako spodbuja aktivno sodelovanje zaposlenih pri pridobivanju in po-
sredovanju informacij (Stirton in Lodge, 2001, v Jiang in Shen, 2023). V
zadnjih letih se zanimanje za transparentno komuniciranje v organizacijah
povecuje, saj se to povezuje s Stevilnimi vidiki organizacijskega delovanja,
ki so pomembni tako za dobro klimo kot tudi uspesnost organizacije. Jas-
na in iskrena izmenjava informacij ustvarja trdne temelje za zaupanje, kar
je klju¢no za vzpostavitev pozitivnega delovnega okolja in krepitev pripa-
dnosti organizaciji (Mishra idr., 2014). Prav tako transparentno komuni-
ciranje olajSuje uc¢inkovito resevanje tezav in konfliktov. Dostop do jasnih
informacij zaposlenim omogoc¢a boljse razumevanje odlocitev vodstva, kar
zmanj$uje moznost nesporazumov (Bharucha, 2018), poleg tega pa spod-
buja tudi odprtost do novih idej in ustvarjalnost. V organizacijah, kjer se
informacije in znanje delijo pregledno, so zaposleni bolj nagnjeni k prispe-
vanju svojih inovativnih idej (Chen idr., 2020), kar lahko organizaciji pri-
nese konkurenéno prednost. Transparentnost ne nazadnje prispeva tudi k
podobi organizacije kot odgovorne in eti¢ne, kar lahko privabi ne le stranke
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in investitorje, temve¢ tudi nove talente. Posamezniki se vse bolj odlo¢ajo
za sodelovanje z organizacijami, ki cenijo odprto komunikacijo in vzposta-
vljajo trajnostne poslovne odnose (Kim idr., 2017).

Kaj zaposlenega pripelje do Zelje po odhodu iz organizacije

Zelja po odhodu iz organizacije je danes 7e precej dobro raziskan koncept,
ki ga strokovnjaki opredeljujejo kot stopnjo, do katere zaposleni razmislja,
da bi zapustil organizacijo, v kateri je trenutno zaposlen (Kim idr., 1996).
Preden se zaposleni dokon¢no odlo¢i, da zapusti svojo organizacijo, gre skozi
obdobje, ko o tem razmislja. Tett in Meyer (1993) ugotavljata, da Zelja po
odhodu predstavlja zadnjo kognitivno fazo v procesu odlo¢anja, v kateri za-
posleni aktivno razmislja o odhodu iz organizacije ter is¢e druge moznosti
zaposlitve. Sam proces se za¢ne z razmisljanjem o odhodu, nadaljuje se z
nacrtovanjem in preracunavanjem dejavnikov, ki vplivajo na odlo¢itev, ali bo
ostal ali odsel, sledi iskanje drugih poklicnih poti, na koncu pa se oblikuje
dejanska Zelja po odhodu iz organizacije (Mobley idr., 1979, v Halawi, 2014).

Podatki obsirne raziskave druzbe Adecco (2022) so pokazali, da poleg tren-
da tihega opuscanja dela obstaja tudi trend dejanskega mnozi¢nega odha-
janja delavcev iz sluzb (angl. great resignation). V prejénjih letih so strokov-
njaki predpostavljali, da sta oba pojava v strmem porastu predvsem zaradi
pretresov na trgu dela in v delovnih pogojih, ki jih je prinesla pandemija
covida-19 (Adecco, 2022). Najnovejsi rezultati kazejo, da sta ta nacina kljub
zmernemu umirjanju $e vedno precej razirjena. Adeccova raziskava iz leta
2022 je na primer pokazala, da namerava v obdobju 12 mesecev od ¢asa, ko
so jih o tem anketirali, ve¢ kot etrtina (27 %) vprasanih (ve¢ kot 34 000 de-
laveev po vsem svetu) dati odpoved. Od tega jih je 45 % aktivno spremljalo
trg dela in se prijavljalo na nova delovna mesta, 60 % jih je nove priloznosti
iskalo pasivno, 17 % pa je bilo takih, da so jih v nove sluzbe vabili iskalci ka-
drov (Adecco, 2022). V Gallupovi raziskavi (2023) so $tevilo zaposlenih, ki
i§¢ejo novo zaposlitev in Zelijo oditi iz svoje trenutne organizacije, ocenili
na 51 % na svetovni ravni in 34 % na evropski ravni.

Zelja po odhodu je precej kompleksen konstrukt, saj vkljucuje veliko stevi-
lo dejavnikov, ki nanjo vplivajo. Nedavna metaanaliza (Park in Min, 2020)
je prepoznala devet klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na Zeljo po odhodu:
stopnja delovne zavzetosti, stopnja izgorelosti oziroma obremenitev pri
delu, jasnost delovnih vlog in nalog, zaznano vedenje nadrejenih, stopnja
Custveno napornega dela, stopnja uspesnosti na delovnem mestu, zaznana
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organizacijska podpora in zaznana samoucinkovitost. Razumevanje teh de-
javnikov je klju¢no za oblikovanje smernic in ukrepov, ki bodo krepili orga-
nizacijsko pripadnost in zavzetost zaposlenih in zmanjsali njihovo Zeljo po
odhodu. Poleg razumevanja Ze znanih pa je pomembno tudi raziskovanje
drugih dejavnikov, ki bi se lahko povezovali z vecjo Zeljo po odhodu. V nasi
raziskavi smo se tako osredotocile na transparentnost komunikacije znotraj
organizacije ter njeno povezanost z Zeljo po odhodu.

Pomen transparentne komunikacije v povezavi z delovno zavzetostjo
zaposlenih

Sposobnost organizacije, da odprto deli informacije s svojimi zaposlenimi,
danes ni zgolj dober primer upravljanja, temve¢ nepogresljiva sestavina, ki
se povezuje z mnogimi zazelenimi ucinki, kot so zadovoljstvo zaposlenih,
motivacija, veja predanost organizaciji in splo$na ucinkovitost tima (Kim
idr.,2017). Transparentna organizacijska komunikacija je proces, ki ustvarja
zaupanje in verodostojnost med zaposlenimi v organizaciji (Rawlins, 2008),
kar lahko spodbudi tudi zavzetost zaposlenih. Raven zavzetosti pri zapo-
slenih je namre¢ obicajno visoka, kadar organizacije zaposlenim omogocajo
ustrezen nadzor nad pridobivanjem in posredovanjem informacij in spre-
jemanjem odlocitev. Z bistvenimi in resni¢nimi informacijami jim omogo-
¢ajo, da so na tekocem glede pomembnih organizacijskih tem in dogodkov

(Mazutis in Slawinski, 2008).

Transparentna komunikacija predstavlja temelj, na podlagi katerega lah-
ko organizacije gradijo zavzetost zaposlenih (Wayne idr., 2007, v Jiang in
Men, 2015). Na podlagi teh ugotovitev smo postavile naso prvo hipotezo.
Predvidevamo, da bodo tisti zaposleni, ki kazejo visjo stopnjo delovne za-
vzetosti, komunikacijo znotraj svoje delovne organizacije dozivljali kot bolj
transparentno. H1: Transparentna komunikacija v organizaciji se pozitivno
povezuje z visjo delovno zavzetostjo.

Pomen transparentne komunikacije v povezavi z zeljo po odhodu iz
organizacije

V danasnjem Casu se stevilne organizacije spopadajo s problematiko prido-
bivanja in zadrZevanja (zavzetih) kadrov. Zelja po odhodu iz organizacije, ki
je opredeljena kot zavestna in nacrtna namera zaposlenega, da zapusti svoje
delovno mesto (Tett in Meyer, 1993), je pri zaposlenih vedno pogosteje
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prisotna. V nedavnem obdobju zaposleni kot glavne razloge za Zeljo po me-
njavi zaposlitve navajajo, da se pocutijo premalo placani, brez moznosti na-
predovanja in da se jim odnos delodajalcev zdi nespostljiv (Adecco, 2022).
V zadnji razlog lahko umestimo tudi transparentnost v komunikaciji.

Obstajajo $e drugi dejavniki, za katere strokovnjaki predvidevajo, da visajo
in bodo v prihodnosti visali Zeljo po odhodu zaposlenih iz organizacije.
Z globalizacijo in digitalizacijo je trg dela postal bolj dostopen in kon-
kurencen. Podjetja tekmujejo za iste talente, ne le na lokalni, temve¢ tudi
na globalni ravni (Novice Evropski parlament, 2019). Povecala so se tudi
pri¢akovanja mnogih zaposlenih, ki danes ne is¢ejo zgolj zaposlitve, temvec
tudi smiselno in izpopolnjujoco kariero. Pricakujejo razvojne moznosti, pri-
lagodljivo delovno okolje ter pozitivno organizacijsko kulturo (Sousa-Poza
in Henneberger, 2004). Izziv predstavlja tudi delovno okolje, ki se zaradi
tehnoloskega napredka, spremenjenih delovnih metod, pove¢ane uporabe
virtualnih timov in drugih dejavnikov zelo hitro spreminja. Organizacije,
ki se ne morejo prilagoditi tem spremembam, imajo tezave pri privabljanju
in zadrzevanju prilagodljivih in inovativnih posameznikov. Poleg opisanih
razlogov za Zzeljo po odhodu iz organizacije bi lahko nastevali ¢ mnoge
druge, zaradi katerih raziskovalci in praktiki s tega podro¢ja is¢ejo razlicne
nacine, kako dobre kadre zadrzati v organizaciji. Ena izmed preucevanih
tematik v sklopu tega je tudi transparentna komunikacija. Ta se povezuje z
obcutkom pripadnosti zaposlenih k organizaciji. Zaposleni se pocutijo kot
del organizacije, so za njen uspeh pripravljeni narediti dodaten korak in
so motivirani, da v njej ostanejo ter se nadalje izpopolnjujejo (Mishra idr.,
2014). Nekateri avtorji (Mishra idr., 2014) navajajo, da tisti zaposleni, ki
komunikacijo dozivljajo kot manj transparentno, manj zaupajo organizaciji
in so zato bolj nagnjeni k iskanju novih priloZnosti zunaj nje (Sousa-Poza

in Henneberger, 2004).

Zelja po odhodu pogosto vodi v resniéni odhod iz organizacije, kar nega-
tivno vpliva tako na organizacijo kot tudi trg dela na splosno. Zaradi tega
je pomembno razumeti dejavnike, ki vplivajo na taksno odlocitev (Lazzari
idr., 2022). Tako smo se odlocile, da v nasi raziskavi preverimo, ali se v
Sloveniji z Zeljo po odhodu povezuje zaznavanje transparentnosti v komu-
nikaciji. Zanimalo nas je, ali obstaja pomembna povezanost med transpa-
rentno komunikacijo in Zeljo po odhodu iz organizacije. Glede na literaturo
(Hofmann in Strobel, 2020) pa smo predvidevale, da bo taka povezanost, ¢e
obstaja, negativna. H2: Transparentnost komunikacije v organizaciji se nega-
tivno povezuje z Zeljo po odhodu iz organizacije (turnover intentions).
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Namen raziskave

Z raziskavo smo zelele narediti prvi korak pri proucevanju povezanosti
med transparentnostjo v komunikaciji in zavzetostjo pri delu ter transpa-
rentnostjo v komunikaciji in Zeljo po odhodu iz organizacije. Na podlagi
anekdotskih opazanj iz okolice ter trendov, predstavljenih v predhodnih
razdelkih, se nam nizka zavzetost pri delu in Zelja po odhodu z delov-
nega mesta zdita dva izmed najbolj perecih problemov organizacijske
psihologije v zadnjem obdobju. Pomembni sta tako z vidika uc¢inkov na
razpoloZenje in dusevno zdravje posameznikov kot z vidika u¢inkov na
organizacijo.

Glede zavzetosti zaposlenih se namre¢ evropska regija med vsemi podrodji
sveta uvrd¢a na zadnje mesto (Gallup, 2023). Podobno nezavidljivi so po-
datki za Slovenijo, za katero ocenjujejo, da imamo 72 % nezavzetih delavcev
in 12 % aktivno nezavzetih (Gallup, b. d.). So¢asno poznamo podatke za
tiste organizacije, ki so jih po svetu prepoznali kot najboljse primere zavze-
tosti — v njih je delez zavzetih zaposlenih kar 72 %; torej ravno toliko, kot
je pri nas nezavzetih. Vidimo lahko jasen prostor za izboljsanje. Podobno
je z zeljo po odhodu iz organizacije. Slednja ni nujno negativen vidik, ¢e bo
delavec z menjavo zaposlitve izboljsal svoje psihi¢no blagostanje, finan¢ni
polozaj ipd., predstavlja pa velik izziv za organizacije, ki se morajo v trenu-
tnih razmerah na trgu dela boriti za pridobivanje delavcev. Transparentnost
v komunikaciji pa je ena od lastnosti, ki naj bi se povezovala z zavzeto-
stjo na naslednji nacin: stopnja zavzetosti zaposlenih je visoka, kadar lahko
zaposleni izvajajo ustrezen nadzor nad ugotavljanjem, pridobivanjem in
razsirjanjem informacij, organizacije pa zaposlenim sporocajo organizacij-
ske teme, incidente ali dogodke z resni¢nimi in vsebinskimi informacijami
(Mazutis in Slawinski, 2008). Hkrati se je v tujih raziskavah v posameznih
sektorjih zavzetost pri delu izkazala kot pomemben negativen napovednik
zelje po odhodu iz organizacije (npr. Malik, 2023; Tri Wulandari in Prata-
ma Hafidz, 2023; Zhu idr., 2023).

Trenutna raziskava predstavlja pomemben prispevek k razumevanju dina-
mike med transparentnostjo v komunikaciji, delovno zavzetostjo in Zeljo
po odhodu iz organizacije. Zapolniti Zelimo vrzel v slovenski literaturi, ki
glede na nas pregled teh povezanosti $e ni raziskala. V kontekstu zaznanih
globalnih in lokalnih trendov, kot so nizka delovna zavzetost in povecana
zelja po odhodu, se zdi klju¢no raziskati, kako se ti pojavi povezujejo pri
slovenskih zaposlenih. Raziskava lahko sluzi kot osnova za nadaljnje $tudije
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in kot zagovornik prakticiranja transparentnih strategij vodenja in odprte
komunikacije v organizacijah.

Metoda

Udelezenci

Izpolnjevanja nase ankete se je lotilo 535 udelezenk in udelezenceyv, a jo je
v celoti izpolnilo le 124 oseb. Od tega je bilo 94 oseb Zenskega spola in 30
oseb moskega spola. Njihova povpre¢na starost je bila M = 34,3 leta (SD =
11,4 leta).

Vecina, 78 udelezencev, delo opravlja s pogodbo za nedolocen ¢as (63 %),
38 udelezencev opravlja studentsko delo (31 %), Sest udelezencev (5 %) pa
je zaposlenih za doloc¢en ¢as. Po ena oseba (1 %) je zaposlena prek avtorske

pogodbe, podjemne pogodbe ali opravlja kratkotrajno delo.

Kar zadeva raven izobrazbe, je 38 udelezencev (tj. 31 %) zakljucilo IIL,
IV, oziroma V. raven izobrazbe (nizZje poklicno, srednje poklicno oziroma
gimnazijsko, srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje, srednje tehnisko oz.
drugo strokovno izobrazevanje). VI/1. raven oziroma VI/2. raven (visjesol-
ski program (do 1994), vigjesolski strokovni program oziroma visokogol-
ski strokovni in univerzitetni program (1. bol. st.) (nekdanja specializacija
po visjesolskem programu, visokosolski strokovni programi)) je zakljucilo
49 udelezencev (tj. 40 %). VIL raven, VIII/1. raven oziroma VIIL/2. raven
(magisterij stroke (2. bol. st.) (nekdanja specializacija po visokoSolskem
strokovnem programu, univerzitetni program), specializacija po univerzi-
tetnem programu, magisterij znanosti (po nekdanjih programih) oziroma
doktorat znanosti (3. bol. st. kot tudi nekdanji programi)) pa je zakljucilo
37 udelezencev (tj. 30 %).

Najve¢ udelezencev (37, tj. 30 %) je zaposlenih v podjetjih z do 50 zapo-
slenimi, 35 (tj. 28 %) v podjetjih z ve¢ kot 250 zaposlenimi, 26 (tj. 21 %)
v podjetjih z do 250 zaposlenimi, 17 (tj. 14 %) v podjetjih z do 10 zapo-
slenimi, devet udelezencev (7 %) pa v podjetjih z do dvema zaposlenima.
Udelezenci so porocali o povpre¢ni delovni dobi 11,4 leta, povpreéni de-
lovni dobi v organizaciji 6,4 leta in povpre¢ni delovni dobi na trenutnem
delovnem mestu 4,4 leta.
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Pripomocki

Za zbiranje podatkov smo uporabile nabor vprasalnikov, ki smo jih zbrale
v spletnem orodju 1KA. Sklop vprasalnikov se je zacel s kratkim nagovo-
rom, v katerem smo opisale namen nasega zbiranja podatkov in postopek
ter pogoje sodelovanja. Sledil je Vprasalnik delovne zavzetosti (Utrecht
Work Engagement Scale — UWES; Schaufeli in Bakker, 2003), ki meri za-
vzetost zaposlenih s tremi dejavniki: viza/nost, ki se nanasa na nivo energije
pri delu (npr. »Ko se zjutraj zbudim, se veselim svojega dela.«), vpletenost,
ki se nanasa na identifikacijo z delom (npr. »Zdi se mi, da ima delo, ki ga
opravljam, smisel in namen.«), in predanost pri delu (npr. »Ko delam, po-
zabim na vse okoli sebe.«). Rezultate vprasalnika lahko interpretiramo po
dejavnikih ali kot skupni rezultat, pri ¢emer smo se po pregledu literature
(npr. de Bruin idr., 2013; Schaufeli in Bakker, 2004; Valli¢res idr., 2017)
odlocile za uporabo skupnega dosezka. Avtorja (Schaufeli in Bakker,
2004) porocata o dobri notranji konsistentnosti in test-retest zanesljivosti
vprasalnika. UdeleZenci so odgovore podajali na sedemstopenjski lestvici
(od »nikoli« do »vedno«).

Sledil je sklop postavk o transparentnosti komunikacije v organizaciji. Pri-
redile smo jih na podlagi vprasanj avtorjev Jiang in Shen (2023), ki sta po-
stavke o transparentnosti komunikacije oblikovala na podlagi vprasalnika
(Rawlins, 2006) z 38 postavkami. Prirejen vprasalnik z 18 postavkami je
v predhodni raziskavi pokazal visoko zanesljivost (Jieng in Shen, 2023).
Postavke smo tri prevajalke neodvisno prevedle, prevode skupaj uskladile,
smiselnost postavk pa so preverile $e tri neodvisne recenzentke. Postavke
se nana$ajo na samooceno posameznika o obsegu in kakovosti informa-
cij, ki mu jih zagotavlja delovna organizacija, in zaznavah o pripravljenosti
organizacije, da jih delijo s svojimi zaposlenimi (npr. »Moja organizacija
zagotavlja informacije, ki jih zaposleni zlahka razumejo.«). Konéni rezultat
dobimo s povprecenjem odgovora na vseh postavkah. Odgovore so udele-
zenci podajali na sedemstopenjski lestvici strinjanja (od »popolnoma se ne
strinjam« do »popolnoma se strinjamc).

Zeljo po odhodu iz organizacije smo preverjale s tremi trditvami, ki smo
jih na enak nacin priredile na podlagi vprasalnika Jiang in Shen (2023),
ki sta postavke glede Zelje po odhodu iz organizacije priredila po vpra-
salniku O’ Reillyja in sodelaveev (1991, v Jieng in Shen, 2023). Trditve
so bile: »Odkar sem zacel delati tukaj, sem resno razmisljal o zamenjavi
organizacije.«, »Morda bom zapustil to organizacijo in se naslednje leto
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zaposlil v drugi.« in »Nacrtujem, da bom ostal v tej organizaciji in v njej
razvijal svojo kariero vsaj $e 3 leta.« Odgovore so udelezenci podajali na
petstopenjski lestvici strinjanja (od »popolnoma se ne strinjam« do »po-
polnoma se strinjamc).

Na koncu so bila e vprasanja o sociodemografskih podatkih (spol, starost,
oblika zaposlitve, stopnja dosezene izobrazbe, velikost organizacije, skupna
delovna doba, delovna doba v trenutni organizaciji ter delovna doba na
trenutnem poloZaju).

Postopek

Pridobivanje udelezencev je potekalo v dveh fazah. Najprej smo spletno
obliko ankete po druzbenih omrezjih in kanalih zasebne komunikacije po-
sredovale znancem. Hkrati smo vprasalnik poslale na razli¢ne liste po e-po-
§ti in sezname organizacij ter jih prosile, da povezavo do ankete posredujejo
svojim zaposlenim. V drugi fazi zbiranja podatkov je bila nasa anketa sku-
paj z drugimi anketami uporabljenimi za raziskave znotraj te publikacije in
razposlana po kanalih spletne strani Psihologija dela.

Pred obdelavo podatkov smo jih izvozile iz spletnega orodja 1KA. Za
osnovno presejanje in urejanje podatkov smo uporabile program Microsoft
Excel, za analizo podatkov pa program Jamovi (Jamovi Project, 2023).

Rezultati in razprava
Tabela 1: Prikaz osnovnib opisnih statistik podatkov na Vprasalniku delovne zavzeto-

sti (UWES), postavkah o transparentnosti komunikacije (TRANS) in Zelji po odhodu
iz organizacije (TURNOVER) (N = 124)

UWES TRANS TURNOVER
Aritmeti¢na sredina 3,67 5,09 2,35
Mediana 3,79 5,20 2,33
Standardni odklon 1,15 1,77 1,33
Najnizja vrednost 0,71 1,11 0,67
Najvisja vrednost 5,88 7,78 4,67
Asimetri¢nost -0,42 -0,49 0,17
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UWES TRANS TURNOVER
St. napaka asimetri¢nosti 0,22 0,22 0,22
Sploséenost -0,43 -0,50 -1,25
St. napaka sploscenosti 0,43 0,43 0,43
Shapiro-Wilk W 0,98 0,96 0,91
Shapiro-Wilk p 0,03 <,001 <,001

Na podlagi podatkov o asimetri¢nosti, splos¢enosti ter na podlagi Shapi-
ro-Wilkovega testa (tabela 1) zaklju¢ujemo, da porazdelitve podatkov pri
vseh treh spremenljivkah (delovni zavzetosti, transparentnosti komunikaci-
je v organizaciji in Zelji po odhodu iz organizacije) odstopajo od normalne.
Zaradi nenormalno porazdeljenih podatkov v nadaljevanju pri korelacijah
poro¢amo o Spearmanovem koli¢niku korelacije.

Povezanost med transparentno komunikacijo in delovno zavzetostjo

Nasa prva hipoteza se je nanasala na odnos med transparentnostjo komu-
nikacije v organizaciji in delovno zavzetostjo. Rezultati kazejo, da sta tran-
sparentnost in delovna zavzetost zmerno pozitivno povezani (p = 0,527,
# < 0,001), zato prvo hipotezo lahko sprejmemo. Tak rezultat pomeni, da
zaposleni, ki porocajo o visji stopnji transparentnosti komunikacije v
organizaciji, porocajo tudi o visji delovni zavzetosti. Ugotovitev je skla-
dna s predhodnimi tujimi $tudijami, ki poudarjajo pomembnost transpa-
rentne komunikacije za vzpostavljanje zaupanja in obcutka vkljucenosti
med zaposlenimi (npr. Hadziahmetovic in Salihovic, 2022; Jiang in Men,

2017; Mazutis in Slawinski, 2008).

Zanimivo se nam zdi, da je kljub splo$nim trditvam v raziskani literaturi,
kako ima transparentna komunikacija pomemben pozitiven uc¢inek na za-
vzetost pri delu (npr. Jiang in Men, 2017), empiri¢nih raziskav na to temo
malo. Nasa raziskava potrjuje, da povezava obstaja, ne moremo pa trditi
kavzalnosti, torej da v nasem vzorcu transparentna komunikacija napovedu-
Je zavzetost, saj smo analize opravile le na ravni korelacij in ne regresijskih
modelov. Enako velja za vse druge hipoteze. Ob upostevanju te omejitve in
informacij iz predhodnih $tudij podajamo nekaj razmisljanj o morebitnih
vzrokih in posledicah pozitivne povezave med transparentno komunikacijo
in visoko delovno zavzetostjo.
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Zaposleni, ki imajo dostop do jasnih, pravocasnih in relevantnih informacij,
lahko bolje razumejo cilje in strategije organizacije ter so zato bolj povezani
s svojim delom in organizacijo kot celoto (Jiang in Shen, 2020). To lahko
vodi do vedje motivacije in zavzetosti pri delu. Poleg tega razmisljamo, da
lahko transparentna komunikacija zmanj$a negotovost in konflikte na de-
lovnem mestu, kar dodatno prispeva k pozitivnemu delovnemu okolju in
vedji delovni zavzetosti. Informiranost in ob¢utek spostovanja, ki ga prinasa
transparentna komunikacija, visata motivacijo za doseganje ciljev organiza-
cije in pripravljenost za vlaganje dodatnega napora v delo, kar je lastnost
zavzetosti (Pitt-Catsouphes in Matz Costa, 2008).

Povezanost med transparentno komunikacijo in Zeljo po odhodu iz
organizacije

Druga hipoteza se je nanasala na odnos med transparentnostjo komunikaci-
je in Zeljo po odhodu iz organizacije. Rezultati kazejo na zmerno negativno
povezanost med obema konstruktoma (p = =0,591; p <0,001), zato lahko
drugo hipotezo sprejmemo. Tak rezultat pomeni, da zaposleni, ki porocajo
0 nizji stopnji transparentnosti komunikacije v organizaciji, hkrati poro-
¢ajo o visji zelji po menjavi zaposlitve. Ugotovitev se ujema s predhodnimi
Studijami (npr. Hofmann in Strobel, 2020; Jiang in Shen, 2023). Slaba ko-
munikacija v organizaciji povzro¢i obéutke, kot so nezadovoljstvo, izolira-
nost in nepostenost (Albu in Wehmeier, 2014, Christensen in Cheney, 2015,
v Jiang in Shen, 2023), za kar predpostavljamo, da lahko pri zaposlenem

sprozi kognitivni proces razmisljanja o menjavi delovnega mesta.

Druge ugotovitve

Iz rezultatov je razvidna tudi zmerno visoka negativna povezanost med de-
lovno zavzetostjo in Zeljo po odhodu iz organizacije (p = 0,528; p < 0,001).
To pomeni, da zaposleni, ki so bolj zavzeti pri delu, hkrati izrazajo manjso
zeljo po odhodu iz organizacije. Ta ugotovitev je smiselna, saj zavzeti zapo-
sleni obicajno dozivljajo vecje zadovoljstvo pri delu, kar bi lahko zmanjsalo
njihovo motivacijo za iskanje novih zaposlitvenih priloznosti. Podobno so v
svoji raziskavi navedli Jiang in Men (2017) ter Jiang in Shen (2023), ki so
odkrili zmerno visok in statisticno pomemben negativen vpliv zavzetosti pri
delu na Zeljo po odhodu iz organizacije ob socasnih zmerno visokih pozi-
tivnih vplivih transparentne komunikacije na zavzetost ter zmerno visokih
negativnih vplivih transparentne komunikacije na Zeljo po odhodu.
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Podobne povezanosti lahko posredno razberemo iz Gallupove (2023) $tu-
dije o lastnostih zaposlenih. Zaposlene so med drugim vprasali, kaj bi radi
spremenili pri svojem delovnem mestu, da bi ga izboljsali. 41 % odgovo-
rov, ki so jih ponudili tisti zaposleni, ki se uvr$¢ajo v kategorijo nezavzetih
(tihih odhajajocih), je bilo povezanih s spodbujanjem zavzetosti. Znotraj
te kategorije zasledimo odgovore, ki se nanasajo tudi na transparentnost
v komunikaciji. Zaposleni si na primer Zelijo, da bi bili njihovi vodje do-
stopnejsi, da bi se z njimi lahko bolj odprto pogovarjali, da bi se pocutili
bolj spostovane in da bi imeli jasneje opredeljene cilje ter boljse vodenje
za njihovo doseganje (Gallup, 2023). Vse te ucinke bi lahko dosegli (tudi)
skozi bolj transparentno komunikacijo, kar nakazuje, da bi transparentna
komunikacija lahko pozitivno vplivala na zavzetost pri delu.

Tabela 2: Prikaz korelacij (Spearmanov p) med podatki na Vprasalniku delovne zavze-
tosti (UWES), postavkah o transparentnosti komunikacije (TRANS) in Zelji po odhodu
iz organizacije (TURNOVER) z demografskimi spremenljivkami (N = 124)

UWES TRANS TURNOVER
Starost 0,346™* 0,024 -0,360**
Izobrazba 0,090 0,056 -0,196*
Velikost org. —-0,044 —-0,080 0,075
Delovna doba 0,240™ -0,025 —0,252**
Delovna doba v org. 0,091 0,043 -0,127
Delovna doba na del. mes. 0,131 -0,044 -0,050

Opombe. * p < 0,05; * p < 0,01; ™ p < 0,001.

Starejsi udelezenci porocajo o visji delovni zavzetosti in o manjsi zelji po
odhodu iz organizacije (tabela 2). To, da so starejsi zaposleni pogosto bolj
zavzeti in manj nagnjeni k odhodu, bi lahko bilo povezano z ve¢ izkus$nja-
mi, stabilnostjo in morda z vecjo pripadnostjo organizaciji.

Podobni povezanosti najdemo pri delovni dobi udelezencev raziskave. Ose-
be z daljso delovno dobo so hkrati bolj zavzete pri delu in imajo manjso
zeljo po odhodu iz organizacije. Taksni rezultati so smiselni, saj sta tudi
delovna doba in starost udelezencev moc¢no povezani — starejsi ljudje imajo
za sabo po navadi dalj$o delovno dobo. V ozadju bi bil torej lahko enak ali
zelo podoben konstrukt (to bi pomenilo, da smo s starostjo in delovno dobo
pravzaprav merili isto ali zelo podobno stvar).
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Iz rezultatov lahko razberemo $e povezanost izobrazbe in Zelje po odhodu.
Osebe, ki imajo vi§jo izobrazbo, hkrati izrazajo niZjo Zeljo po odhodu iz
svoje trenutne organizacije.

Omejitve raziskave

Glavna omejitev raziskave, ki jo je treba upostevati, je obdelava rezultatov
(zgolj) na ravni povezanosti in nezmoznost sprejemanja vzrocno-posledic-
nih zaklju¢kov. To metodolosko odlo¢itev smo sprejele zaradi dveh omeji-
tev nasega vzorca. Prvi¢, velikost vzorca je bila relativno majhna, kar lahko
vpliva na statisti¢no moc¢ regresijskih analiz, ki bi iskale kavzalna razmerja.
Drugic, sestava vzorca ni bila popolnoma reprezentativna za sirSe delovno
prebivalstvo, kar omejuje zanesljivost in validnost morebitnih vzro¢no-po-

sledi¢nih zakljuckov, ki bi jih lahko sprejeli iz regresijskih modelov.

Razmeroma majhna heterogenost vzorca se kaze kot zelo velik delez redno
zaposlenih in §tudentskih delavcev v primerjavi z manjsimi deleZi preosta-
lih oblik dela, kot bi jih zasledili v slovenskem okolju, in tudi nereprezenta-
tivna porazdelitev po starosti, spolu in izobrazbi. Neustrezna raznovrstnost
vzorca lahko vpliva na slabso posplosljivost rezultatov. Vec¢ja heterogenost
vzorca bi omogocila boljse razumevanje, kako se transparentnost komuni-
kacije, delovna zavzetost in Zelja po odhodu iz organizacije manifestirajo in
medsebojno povezujejo v razli¢nih skupinah.

Zaradi enakih razlogov nismo mogle natan¢neje preuciti, kako bi demo-
grafske znacilnosti lahko delovale kot moderatorske spremenljivke v od-
nosih transparentnost-zavzetost-zelja po odhodu. Za taksno analizo bi bila
nujna bolj robustna metodologija, kot so multivariatne regresijske analize
ali strukturni enacbeni modeli, ki zahtevajo vecje vzorce in bolj reprezen-
tativne podatke. Zaradi teh omejitev ostaja odprto vprasanje, kako to¢no bi
lahko razli¢ni demografski dejavniki vplivali na dinamiko med transparen-
tnostjo komunikacije, delovno zavzetostjo in Zeljo po odhodu.

Poudarjamo $e, da vprasalnika, ki smo ju uporabile za merjenje transparen-
tnosti komunikacije in Zelje po odhodu iz organizacije, nista bila validirana
v slovenskem okolju. Zanju smo se odlocile, ker trenutno ne obstajata Ze
prirejena vprasalnika za ta dva konstrukta, nismo pa izvedle validacijske
studije, preden smo ju uporabile v trenutni raziskavi. V' prihodnjih razi-
skavah bi bilo zato priporocljivo izvesti celovito validacijsko $tudijo, da bi
zagotovili ve¢jo zanesljivost in veljavnost meritev.
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Zakaj je pomembno poznati odnose med zavzetostjo,
transparentnostjo komunikacije in Zeljo po odhodu iz organizacije?

Studija predstavlja prvi korak v razumevanju povezanosti med transpa-
rentnostjo v komunikaciji, delovno zavzetostjo in Zeljo po odhodu iz or-
ganizacije v slovenskem okolju, s ¢imer zapolnjujemo vrzel v literaturi na
tem podrocju. V kontekstu globalnih in lokalnih trendov, med katerimi sta
nizka delovna zavzetost in povecana Zelja po odhodu z delovnega mesta,
je nasa raziskava Se posebej relevantna. Odkrile smo, da transparentnost v
komunikaciji ni povezana samo z vzpostavljanjem zavzetosti med zaposle-
nimi, ampak se tudi pomembno povezuje z odlo¢anjem o vztrajanju v orga-
nizaciji. Ceprav smo uspesno odgovorile na osnovni raziskovalni vprasaniji,
ima raziskava velik potencial za razdirjanje in nadgradnjo — tako da bi med
koncepti proudili vplive in ne samo povezanosti. Obenem svetujemo osre-
dotocanje na to, kako se transparentnost komunikacije, delovna zavzetost
in Zelja po odhodu medsebojno povezujejo v razli¢nih demogratskih in or-
ganizacijskih kontekstih. To je bistveno za oblikovanje u¢inkovitih strategij
vodenja in komunikacije v sodobnih organizacijah.

Trenutno lahko nasa $tudija sluzi kot osnova za nadaljnje raziskave. Podaja
tudi okvirne prakti¢ne aplikacije na podrocju organizacijske psihologije in
organizacijam osvetljuje smiselnost stremenja k transparentni komunikaciji
z zaposlenimi, saj bi lahko prav to vplivalo na zavzetost zaposlenih in nji-
hovo odlocanje, da ne zamenjajo sluzbe. Dodaten motivator za spodbujanje
zavzetosti je podatek, da nezavzeti zaposleni v globalnem merilu organi-
zacijam prinasajo izgubo v vidini 8,8 bilijona dolarjev oz. 9 % svetovnega
BDP (Gallup, 2023). Zaposleni, ki se ne odlo¢ijo za menjavo sluzbe, pa
organizaciji prinasajo prihranke v smislu iskanja novih zaposlenih in nji-
hovega uvajanja v delovni proces ter gradnjo nove dinamike v odnosih na
delovnem mestu. To je v ¢asu, ko na trgu poteka pravi bolj za kakovostne
delavce, Se posebej relevantno.

Zakljucek

V raziskavi smo ugotovile, da obstaja pomembna povezanost med viso-
ko transparentnostjo v komunikaciji in visoko zavzetostjo pri delu, visoko
transparentnostjo v komunikaciji in nizko Zeljo po odhodu iz organizacije
ter visoko zavzetostjo in nizko Zeljo po odhodu iz organizacije. Ugotovitve
smo povezale z izsledki tujih raziskav, ki med enakimi pari konstruktov
odkrivajo $e ve¢ od povezav, to so vzro¢no-posledi¢na razmerja. Na primer,
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da visoka transparentnost v komunikaciji aktivno vpliva na to, da so delavci
bolj zavzeti pri delu in da imajo manjso Zeljo po dajanju odpovedi.

Ugotovitve o navedenih povezanostih so pomembne za vodje, kadrovske stro-
kovnjake in organizacijske svetovalce, saj ponujajo osnovo za konkretne smer-
nice za izboljsanje delovne zavzetosti in zmanjsanje fluktuacije zaposlenih. V
praksi to pomeni, da lahko organizacije s poudarkom na jasni in odprti komu-
nikaciji ustvarijo bolj motivirajo¢e delovno okolje. Nacini, na katere se lahko
lotimo spodbujanja transparentnosti, so razli¢ni. Navajamo nekaj primerov:

¢ Bolj transparentna komunikacija na rednih sestankih: na teh
sestankih naj vodstvo z zaposlenimi odprto deli informacije o tre-
nutnem stanju organizacije, prihajajo¢ih projektih in spremem-
bah. To pomaga pri ustvarjanju ob¢utka vkljucenosti in zaupanja
med zaposlenimi.

e Vzpostavljanje odprtega kanala povratnih informacij: organiza-
cija naj ustvari platformo, kjer lahko zaposleni anonimno ali odkri-
to delijo svoje mnenje, predloge in skrbi. To povecuje ob¢utek vre-
dnosti in spostovanja drugih mnenj. Lahko gre za spletno resitev
ali pa na primer fizi¢no $katlo za anonimne povratne informacije.

e Transparentno deljenje ciljev in pri¢akovanj: jasno komunici-
ranje o ciljih organizacije in pri¢akovanjih od posameznih vlog
zaposlenih (interni PR). To omogoca zaposlenim, da bolje razu-
mejo svoj prispevek k skupnim ciljem. Cilje lahko delimo na raz-
li¢ne kanale notranjih komunikacij (elektronska posta, intranet,
komunikacija v Zivo, notranji Casopis, videokonferenca, video-
center ...). Premisljena notranja komunikacija je pomembna tudi
za razumevanje vrednosti neoprijemljivih sredstev, kot so ugled
podjetja, znanje in kompetence zaposlenih, organizacijska kultura
in klima ter odnosi s strankami, partnerji in dobavitelji. Generira
komunikacijski in socialni kapital v organizaciji in je odli¢en na-
¢in za sporocanje ter prakticiranje vrednote transparentnosti.

¢ Izobrazevanje vodij o pomenu transparentnosti: vodje naj bi bili

usposobljeni za ucinkovito in iskreno komunikacijo. Usposabljanje
naj poudarja pomen jasnosti, odprtosti in iskrenosti v komunikaciji.

e  Preglednost pri odlo¢anju: vkljucevanje zaposlenih v procese
odlocanja, kjer je to mogoce, in jasno pojasnjevanje razlogov za
dolocene odlocitve.
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e  Javna objava klju¢nih odlo¢itev in postopkov: Zaposleni naj ima-
jo dostop do vseh pomembnih odlocitev, strategij in postopkov
preko javnih kanalov znotraj organizacije (intranet, mesecna po-
rocila). Tako se zagotavlja transparentnost pri odlo¢anju in delje-
nju informacij.

Za praktike, ki Zelijo uporabiti te ugotovitve, se odpirajo priloznosti za ra-
zvoj ucinkovitej$ih komunikacijskih strategij, ki bodo verjetno neposredno
vplivale na delovno zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih. Na primer uva-
janje mentorstva in coachinga za razvoj komunikacijskih ves¢in vodij ima
lahko pomemben vpliv na celotno organizacijsko klimo in dolgoro¢no vpli-
va na izbolj$anje organizacijske kulture. Prav tako lahko povecanje transpa-
rentnosti v procesih odlo¢anja zaposlenim da obcutek vecje vkljucenosti
in pomembnosti, kar prispeva k temu, da v organizaciji ostanejo dlje ¢asa.
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DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

TWO HEADS ARE BETTER THAN ONE -
COMMUNICATION TRANSPARENCY, WORKPLACE
ENGAGEMENT AND TURNOVER INTENTIONS

Work engagement, transparent communication and turnover intentions are con-
structs which have been found to have significant correlations and influences in
Sforeign business studies. In the present study, we were interested in examining
how communication transparency relates to engagement and turnover intention
among a sample of employees in Slovenia. The results were calculated from 124
adults in an online survey, of which 94 were women and 30 men, with a mean
age of 34.3 years. The participants completed a survey which included the Utre-
cht Work Engagement Scale, a self-assessment questionnaire on communication
transparency, and a short questionnaire on turnover intentions. The results in-
dicate a significant positive relationship between self-perceived transparency in
communication and work engagement, and a significant negative relationship
between self-perceived transparency in communication and turnover intentions,
and a significant negative relationship between engagement and turnover in-
tentions was also discovered. The results of the study have important implications
for practice, especially if we take into account related foreign studies. We provide
advice on how to promote communication transparency in organizations, whi-
ch could lead to higher engagement and lower turnover intentions. For emplo-
yees, this would mean more fulfilling work and less stress due to not thinking
about changing jobs, and for companies, higher productivity and lower employee
turnover.
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Pravi ali lazni jaz — povezanost psiholoskega
blagostanja in avtenti¢nosti na delovnem mestu

Lara Jambrisko, Zarja Jensterle, Sara Jurkas Omerzo

Awvtenticnost na delovnem mestu je podrocje, ki v zadnjih letih vse veckrat po-
staja predmet raziskav. Slednje kaZejo, da je avtenticnost povezana z mnogimi
pozitivnimi ucinki, kot sta vecje blagostanje in manjsa pojavnost izgorelosti.
Kljub temu avtorice v Sloveniji Se nismo zasledile kaksne raziskave s tega podro-
Ga. V tem delu smo raziskovale povezavo med avtenticnostjo in blagostanjem na
delovnem mestu. Za raziskovanje smo uporabile Lestvico avtenticnosti in Vpra-
Salnik o blagostanju na delovnem mestu. V raziskavi je sodelovalo 131 oseb, od
tega 102 osebi zenskega in 29 oseb moskega spola. Povprecna starost udelezencev
Je bila 39 let. Statisticna analiza je pokazala, da sta avtenticnost in blagostanje
med seboj mocno povezana, najbolj je med dejavniki blagostanja na delovnem
mestu z avtenticnostjo povezano zadovoljstvo z delom. Spodbujanje avtentic-
nosti na delovnem mestu lahko vodi do veijega blagostanja zaposlenih na delov-
nem mestu. V clanku je predstavijenih nekaj predlogov, ki bi lahko vodili k vecji
avtenticnosti tako za organizacije kot za posameznike.
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Uvod

Ali na nasih delovnih mestih delujemo v skladu s svojim resni¢nim jazom?
Delovna mesta so prostor, v katerem veljajo posebne socialne norme in
pri¢akovanja do vedenja ljudi. V takih okoljih se lahko velikokrat zgodi,
da zaposleni niso avtenti¢ni, da ne ravnajo v skladu z njihovim resni¢nim
jazom. Tuje raziskave avtenti¢nosti na delovnem mestu (npr. Metin idr.,
2016; Van den Bosch in Taris, 2014; Wickham idr., 2016) ugotavljajo, da
avtenti¢nost pripomore k uspe§nemu uravnavanju stresa in spoprijemanju
z obremenitvami dela. Avtenti¢ni posamezniki so v delovnem okolju bolj
angazirani in zadovoljni kot neavtenti¢ni.

V prispevku smo Zelele raziskati odnos med avtenti¢nostjo in blagosta-
njem zaposlenih na delovnem mestu. Ceprav je ta povezava Ze raziskana v
evropskem prostoru, v Sloveniji Se ni bila predmet raziskav. Izsledki lahko
koristijo tako posamezniku (zaposlenemu) kot tudi organizacijam in vod-
jam pri spodbujanju avtenti¢nosti v delovnem okolju.

Avtenti¢nost na delovnem mestu

Avtenti¢nost se nanasa na usklajenost med notranjim jazom posameznika
(npr. prepricanji, vrednotami, mnenji in Custvi) ter zunanjim izrazanjem
(Wood idr., 2008). Na podrodju dela se avtenti¢nost izraza skozi Cas, ener-
gijo in pozornost, ki jo posameznik nameni svojemu delu, v skladu z nje-
govimi vrednotami in potrebami v Zivljenju (Wayne, 2019). Ljudje na pod-
lagi ocene pomembnosti dolocenega podrodja v Zivljenju razporejajo svoje
vire. Visoka avtenti¢nost pri delu pomeni, da posameznik svojo vpletenost
v vlogo (tj. Cas, energija, pozornost) vidi kot skladno z vrednotami te vloge.
Nasprotno pa nizka avtenti¢nost pri delu nastopi, ko posameznik meni, da
Cas, energija in pozornost, ki jo namenja vlogi, ne izrazajo njegovih pravih

vrednot (Friedman in Lobel, 2003).

Avtenti¢nost pri delu razumemo kot vlogi specifi¢no, torej se lahko stopnja
njene izrazenosti razlikuje glede na razli¢ne kontekste in vloge (Van den
Boch in Taris, 2014). CCpraV so osebnostne vrednote lahko trajne, ima vsak
kontekst, na primer delovno okolje, specificne zahteve in vire, zato je vsaka
vloga edinstvena. Ljudje lahko cutijo avtenti¢nost na enem podro¢ju, na
drugem pa ne. Cutijo na primer avtenti¢no vkljuéenost v delo, ne pa na
podro¢ju druzine. Sicer lahko pri¢akujemo nekaj doslednosti med razli¢ni-
mi vlogami v zivljenju posameznika, a je vseeno pomembno med vlogami
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empiri¢no razlikovati (Matthews, 2012). Dosedanje raziskave ne opazajo
razlik v avtenti¢nosti v povezavi s spolom, starostjo ali med posameznimi
specificnimi skupinami (univerzitetni §tudentje, zaposleni odrasli ...). Av-
tenti¢nost pomembno prispeva k blagostanju moskih in Zensk, njen pomen
se ohranja ne glede na spol ali starost posameznika (Sutton, 2020).

Blagostanje na delovnem mestu

V raziskovanju blagostanja na delovhem mestu uporabljamo ve¢ razli¢nih
terminov. Raziskovalci govorijo o blagostanju na delovnem mestu, poklic-
nem blagostanju ali celo o zadovoljstvu z delom. Sicer so pojmi povezani
in se prekrivajo, a so med seboj tudi razli¢ni. Slednje povzro¢a zmedo in
nesistemati¢nost v raziskovanju doti¢nega podrocja (K66p idr., 2015). V
splosnem so opredelitve in teoreti¢ni modeli blagostanja na delovnem me-
stu ve¢plastni. Vkljucujejo elemente dela (vloga posameznika na delovnem
mestu), ljudi (posameznike in ekipe) ter delovnega mesta (organizacije)
(Jarden idr.,2018). V nasi raziskavi smo uporabile Vpragalnik o blagostanju
na delovnem mestu (Parker in Hyett, 2011), ki izhaja iz spoznanj pozitivne
psihologije in meri stopnjo posameznikovega zadovoljstva z delom, oceno
spostovanja, ki ga organizacija izkazuje do zaposlenega, oceno skrbnosti in
empati¢nosti, ki ju delodajalec izkazuje do zaposlenega, in oceno stopnje
poseganja delovnih zahtev v zasebno Zivljenje zaposlenega. Prednost, ki
izhaja iz konceptualizacije blagostanja kot necesa specificnega za delovno
mesto namesto necesa splo$nega in neodvisnega od konteksta, je predvsem
boljse razumevanje, kako dolo¢ene znacilnosti dela vplivajo na pocutje za-
poslenih (Van Horn idr., 2004). Izhajajo¢ iz tega smo se v nasi raziskavi
odlodile za doti¢ni vprasalnik, ki nam bo omogo¢il bolj poglobljen uvid v
blagostanje zaposlenih na delovnem mestu.

Odnos med avtenti¢nostjo in blagostanjem na delovnem mestu

Dosedanje ugotovitve raziskav navajajo, da je avtenticnost neposredno
povezana z vejim blagostanjem v razli¢nih kontekstih (npr. Kernis in
Goldman, 2006; Wood idr., 2008), tudi na podro&ju dela (Ariza-Montes
idr., 2017). Poleg neposrednega izboljsanja blagostanja lahko avtentic-
nost klju¢no prispeva tudi k blagostanju v odnosih (Le in Impett, 2013).
Knoll idr. (2015) navajajo, da avtenti¢nost zmanjsuje napetost in povecuje
blagostanje pri delu. Avtenti¢nost se povezuje z ve&jo delovno uspesno-
stjo in zadovoljstvom z delom ter ima vrsto pozitivnih uc¢inkov, vklju¢no
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s pripadnostjo delovni organizaciji in manjSo stopnjo fluktuacije (Cable
idr., 2013). Metaanaliza avtorjev Sutton idr. (2020) je v pregledu 51 stu-
dij pokazala srednjo do veliko pozitivino povezanost med avtenti¢nostjo in
blagostanjem (r = 0,4). V splosnem dosedanje raziskave kazejo, da bolj ko
so ljudje avtenti¢ni, vecje je njihovo blagostanje. Velikost uc¢inka osvetljuje
avtenti¢nost kot pomemben prispevek k blagostanju posameznika in lahko
predstavlja klju¢no usmeritev delovnim organizacijam, ki Zelijo izboljsati
blagostanje svojih zaposlenih (Van Horn idr., 2004).

Namen in hipoteze raziskave

Z upostevanjem teoretskega pregleda in preteklih raziskav v tujini smo Ze-
lele raziskati, kaksen je odnos med avtenti¢nostjo in blagostanjem na de-
lovnem mestu na podrocju Slovenije.

Neskladje med dejanskim jazom na eni strani in laznim jazom na drugi
strani je povezano z nezelenimi posledicami, kot so nezadovoljstvo, nizko
samospostovanje, samokritika, nemir in pomanjkanje avtenti¢nosti (Gan
in Chen, 2017). Pomanjkanje avtenti¢nosti izraza zavedanje posameznika,
da se njegov pravi ali dejanski jaz ne ujema dobro s tem, kako se pocuti ali
obnasa na delovnem mestu ter da drugi, namesto njega samega, dolo¢ajo
njegovo ravnanje. V skladu s tem razmisljanjem se pojavljajo obc¢utki od-
tujenosti in oddaljenosti od sebe pri delu, kar je navadno povezano z visji-
mi stopnjami izgorelosti (Van den Bosch in Taris, 2014). Nasprotno pa je
obc¢utek avtenti¢nosti pri delu povezan z visokimi stopnjami angaziranosti
in zadovoljstva pri delu (Metin idr., 2016). V literaturi lahko zasledimo
tudi nekaj nasprotujocih si raziskav. Lopez in Ramos (2016) sta ugotovila,
da so bili managerji, ki so sledili zunanjim zahtevam in navodilom, kljub
neskladnosti z lastnimi cilji in vrednotami (kar je indikator neavtenti¢nosti)
bolj zadovoljni z delom. Roberts idr. (2009 v Sutton idr., 2020) razlagajo,
da ljudje na delovnem mestu pogosto nadenejo maske z namenom napre-
dovanja, varovanja lastne slike in izogibanja konfliktom ali celo negativnim
posledicam za njihovo kariero. V splosnem vecina raziskav v tujini nakazuje
pozitivno povezanost med konceptoma, zato smo za slovensko okolje po-
stavile hipotezo 1: Avtenti¢nost na delovnem mestu je pozitivno povezana
z zadovoljstvom z delom.

Avtenti¢nost naj bi posamezniku pomagala tudi pri uspe$nem premago-
vanju obremenitev in delovala kot varovalni dejavnik pri resevanju vsako-

dnevnih medosebnih konfliktov (Wickham idr., 2016). Posamezniki, ki
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so na delovnem mestu bolj avtenti¢ni, so bolj uspesni pri premagovanju
obremenitev in izzivov, ki jih prinasa delo (Metin idr., 2016). Zato smo po-
stavile hipotezo 2: Avtenti¢nost na delovnem mestu je negativno povezana
s poseganjem dela v zasebno Zivljenje.

Hipotezi 3 in 4 se nanasata na oceno zaposlenega, da mu organizacija
in vodja izkazujeta skrb, zaupanje in zanimanje za njegov resnicen izraz.
Postavile smo ju v skladu z ugotovitvami avtorjev, ki so oblikovali Vprasal-
nik blagostanja na delovnem mestu. Faktorska analiza je pokazala, da sta
vidika spostovanje organizacije do zaposlenega in delodajal¢eva skrbnost
pomembna za blagostanje zaposlenih na delovnem mestu. Ce zaposleni
obcuti, da ga organizacija spostuje in da njegovega vodjo skrbi zanj, se v
organizacijskem okolju pocuti varnega in zailitenega. To lahko ustvarja
pozitivne pogoje za izrazanje lastne avtenti¢nosti, saj se zmanjsa strah pred
negativnimi posledicami. Prav tako pristni odnos z vodjo zadovoljuje po-
trebo zaposlenega po povezanosti, avtonomiji in kompetentnosti (Leroy
idr., 2015), kar pri zaposlenem ustvarja pozitivna oblutja na delovnem
mestu. Zato smo postavile hipotezo 3: Avtenti¢nost na delovnem mestu je
pozitivno povezana s spostovanjem organizacije do zaposlenega, in hipo-
tezo 4: Avtenti¢nost na delovnem mestu je pozitivno povezana z deloda-
jaléevo skrbnostjo.

Metoda

Udelezenci

Po pregledu rezultatov v spletnem orodju 1KA je vprasalnik vzbudil in-
teres pri 644 posameznikih. Od tega jih je 352 (54 %) kliknilo le na na-
govor, 153 (24 %) pa jih je anketo zalelo izpolnjevati, a je niso izpolnili
do konca. Anketo je dokonc¢alo 139 oseb, a smo 8 udelezencev izkljucile
iz konénega vzorca, saj niso izpolnjevali pogoja zaposlenosti za dolo¢en
ali nedolocen cas.

Na koncu je bilo v raziskavi udelezenih 131 oseb, od tega 102 Zenski (78 %)
in 29 moskih (22 %). Najmlajsi udelezenec je bil star 23 let, najstarejsi 65
let, povprecna starost udelezencev pa je znasala 39 let. Vsi udelezenci so bili
v delovnem razmerju, zaposleni za dolocen ali za nedolocen ¢as.
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Pripomocki

Uporabile smo dva vprasalnika. Vprasalnika $e nista bila prevedena in pri-
lagojena za slovensko okolje, zato smo ju prevedle in razumljivost ter smi-
selnost postavk preverile pri neodvisnih kolegih.

Lestvica avtenti¢nosti — LA (Authenthicity scale — AS; Goldman in Ker-
nis, 2004) temelji na pojmovanju avtenti¢nosti kot neoviranega delovanja
resni¢nega ali temeljnega jaza v vsakodnevnem Zivljenju posameznika.
Meri splosno avtenti¢nost, ki ni vezana na dolo¢eno okolje ali situacije.
Zanimala nas je avtenti¢nost specifi¢no v delovnem kontekstu oz. na de-
lovnem mestu, zato smo vprasalnik priredile tako, da smo vsako postavko
umestile v kontekst dela (npr. Bo/j ali manj se zavedam, kdo v resnici sem. —
Na delovnem mestu se bolj ali manj zavedam, kdo v resnici sem.).

Vprasalnik ima 45 postavk, skupni dosezek predstavlja oceno splosne av-
tenti¢nosti pri posamezniku. Poleg tega ima vprasalnik $tiri podlestvice,
ki merijo razli¢ne vidike avtenti¢nosti. Podlestvica zavedanje se nanasa
na zavedanje in zaupanje v lastne motive, obcutke, Zelje in pomembna
spoznanja. Vkljucuje zavedanje o lastnih prednostih in slabostih, vidikih
osebnosti, Custvih in njihovi vlogi pri vedénju. Primer postavke na tej
podlestvici je: »Pri svojem delu aktivno poskusam razumeti, kateri deli mene
oblikujejo moj pravi jaz.« Podlestvica nepristransko procesiranje se nana-
$a na odsotnost zanikanja, izkrivljanja, pretiravanja ali ignoriranja lastne-
ga znanja, notranjih izkusenj in zunanjih informacij za samoocenjevanje.
Gre za objektivno dojemanje sebe in zavedanje svojih pozitivnih in nega-
tivnih vidikov. Primer obrnjene postavke na tej podlestvici je: »Pocutim se
zelo neprijetno, ko objektivno razmisljam o omejitvah in pomanjkljivostih pri
svojem lastnem delu.« Podlestvica vedenje se nanasa na ravnanje v skladu
z lastnimi vrednotami, preferencami in potrebami. Oznacuje ravnanje,
nasprotno tistemu, ki je namenjeno zgolj ugajanju drugim, pridobivanju
nagrad ali izogibanju kaznim, ¢etudi to pomeni, da se ne vedemo pristno.
Primer obrnjene postavke je: »Na delovnem mestu pogosto moléim ali pri-
kimavam, da bi izrazil/a strinjanje z mnenjem ali staliscem nekoga druge-
ga, ceprav se v resnici ne strinjam.« Podlestvica odnosna usmerjenost pa
oznaluje cenjenje in doseganje odprtosti in iskrenosti v tesnih odnosih.
Nanasa se na to, da je oseba v tesnih odnosih lahko pristna in ne »lazna«
ter da ji je pomembno, da bliznji vidijo njeno pravo bistvo, tako dobro
kot slabo. Primer postavke je: » Zelim, da ljudje na mgjem delovnem mestu
poznajo moja mocna podrocja.«
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Vprasalnik o blagostanju na delovnem mestu — VBDM (Work well-be-
ing questionnaire — WWQ; Parker in Hyett, 2011) temelji na konceptih
pozitivne psihologije. Postavke na vprasalniku so sicer sestavljene v obliki
vprasganj, a smo jih za potrebe nase raziskave med prevodom spremenile v
trdilne povedi (npr. Vas vase delo izpolnjuje? — Moje delo me izpolnjuje.). To
smo storile z namenom, da udelezencem olajsamo odgovarjanje, saj so tako
uporabljali enako odgovorno lestvico kot pri prvem vprasalniku.

Vprasalnik ima 31 postavk in meri §tiri razli¢ne vidike blagostanja na
delovnem mestu, ki so opredeljeni s $tirimi podlestvicami. Prvi vidik je
zadovoljstvo z delom, ki se nanasa na zaznavanje dela kot izpolnjujoce
aktivnosti, ki povecuje obcutek zadovoljstva in smiselnosti Zivljenja ter
pomaga izboljsati posameznikovo znanje in sposobnosti. Primer postavke
na tej podlestvici je: »Moje delo povecuje moj obéutek lastne vrednosti.« Pod-
lestvica spoStovanje organizacije do zaposlenega se nanasa na to, kako
udeleZenec ocenjuje zaupanje v vodilne predstavnike organizacije, v kateri
dela, in ali meni, da imajo eti¢ne vrednote in cenijo ter dobro ravnajo z
osebjem. Primer postavke na tej podlestvici je: »Menim, da organizacija, v
kateri delam, spostuje zaposlene.« Podlestvica delodajal¢eva skrbnost se v
nasprotju s prej$njo podlestvico nanasa na skrbnost vodje udelezenca in
ne celotne organizacije. Gre za to, v kolik$ni meri udelezenec ocenjuje, da
je njegov vodja skrben, pripravljen prisluhniti in razumeti skrbi zaposle-
nega, povezane z delom. Primer postavke na tej podlestvici je: »Menim,
da je moj vodja empaticen in razumevajoc do mojih tezav pri delu.« Zadnja
podlestvica je poseganje dela v zasebno Zivljenje, ki se edina nanasa na
negativne vidike dela. Ta podlestvica meri, koliko stresa, povezanega z
delom, ¢uti posameznik in koliko ocenjuje, da delo posega v njegovo za-
sebno Zivljenje ali vpliva na njegovo samospostovanje. Primer postavke na
tej podlestvici je: »Pocutim se obremenjeno, ko organiziram svoj delovni éas,
da bi zadostil vsem zahtevam.«

Postopek

V raziskavo smo zelele vkljuciti ¢im vedji vzorec delovno aktivnih oseb,
zato smo k sodelovanju povabile vse osebe, zaposlene za dolocen in nedo-
lo¢en ¢as. Vzorcenje je potekalo po metodi snezne kepe, saj smo povabilo
k sodelovanju delile na svojih osebnih druzbenih omrezjih ter s pomodjo
prijateljskih in sorodstvenih vezi. Z namenom, da k sodelovanju privabimo
¢im ved ljudi, smo oblikovale grafi¢ni plakat, ki je vkljuceval vse glavne

99



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

informacije o raziskavi ter povezavo do izpolnjevanja vprasalnikov. Podatke
smo zbirale v spletnem orodju 1KA, obdelale pa smo jih s pomogjo progra-
mov Excel in v programskem okolju R (R Core Team, 2020). Za analizo
demografskih podatkov smo uporabile metode opisne statistike, pri cemer
smo pregledale frekvence in deleze, aritmeti¢ne sredine ter maksimalne in
minimalne vrednosti. Za analizo povezav med konstrukti smo izracunale
korelacije, pri ¢emer smo uporabile Spearmanov koeficient korelacije ter
preverile statisticno pomembnost povezav.

Rezultati in razprava

Pred izvedbo nadaljnjih statisti¢nih analiz smo preverile opisne statisti-
ke in normalnost porazdelitve nasih podatkov. Glede na rezultate Sha-
piro-Wilkovega testa se $tiri od devetih spremenljivk ne porazdeljujejo
normalno. To so podlestvica zavedanje na Lestvici avtenti¢nosti ter pod-
lestvice zadovoljstvo z delom, spostovanje organizacije do zaposlenega
in delodajal¢eva skrbnost na Vprasalniku blagostanja na delovhem me-
stu. Glede na to, da se ve¢ina podlestvic Vprasalnika o blagostanju na
delovnem mestu ne porazdeljuje normalno, smo se odlocile za uporabo
neparametri¢nih metod in izra¢un korelacij med spremenljivkami s Spe-
armanovim koeficientom korelacije.

Pri Lestvici avtenti¢nosti je vkljucen tako konstrukt splosne avtenti¢no-
sti kot posamezne dimenzije, ki jih opredeljujejo podlestvice na vprasal-
niku. Lestvica avtenti¢nosti je namre¢ zasnovana tako, da lahko celoten
rezultat na njej predstavlja opis splosne avtenti¢nosti na delovnem mestu
pri posamezniku. Vprasalnik o blagostanju na delovnem mestu meri samo
posamezne dimenzije blagostanja, ki jih predstavljajo stiri podlestvice in
ne omogoca posplosevanja na $irsi skupni faktor, zato konstrukt splosnega
blagostanja na delovnem mestu ni vkljucen.

V raziskavi smo Zelele ugotoviti predvsem, kako se splosna avtenti¢nost na
delovnem mestu povezuje s posameznimi vidiki blagostanja na delovnem
mestu, torej z zadovoljstvom z delom, spostovanjem organizacije do zaposlene~
ga, delodajalcevo skrbnostjo ter poseganjem dela v zasebno Zivijenje.
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Tabela 1: Korelacije med obravnavanimi spremenljivkami, izracunane s Spearmanovim
koeficientom korelacije

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

Lestvica 1.AVT 1
avtenticnosti 2.ZAV  [76% 1

3.NEP 67 37 1

4.VED 80" ,49™ 44** 1

5.0ODN [79*  57% 32%  54** 1
Vprasalniko 6. ZAD 57 55" 29"  37% 58" 1
blagostanju 7 gpo 25 18 16 15 25 ,58% 1
na delovnem - " . - . .
mestu 8.SKR )27 , 1920 16 277 50" 76" 1

9.ZAS -28% —15 —51* 12 -07 —16 —11 —13

Opombe. AV'T = splosna ocena avtenti¢nosti; ZAV = zavedanje; NEP = nepristran-
sko procesiranje; VED = vedenje; ODN = odnosna usmerjenost; ZAD = zadovolj-
stvo z delom; SPO = spostovanje organizacije do zaposlenega; SKR = delodajalce-
va skrbnost; ZAS = poseganje dela v zasebno Zivljenje; *p < 0,05; **p < 0,01.

Avtenti¢nost na delovnem mestu se pozitivno povezuje z zadovoljstvom
na delovnem mestu, spo§tovanjem organizacije do zaposlenega in deloda-
jaléevo skrbnostjo, negativno pa se povezuje s poseganjem dela v zaseb-
no zivljenje (tabela 1). Najvisja je pozitivna korelacija med avtenti¢nostjo
na delovnem mestu ter zadovoljstvom z delom, preostale korelacije pa so
sibkejse, a $e vedno statisticno znacilne. Rezultati statisti¢ne analize to-
rej potrjujejo vse nase hipoteze. Ce pogledamo rezultate 7 vidika razli¢nih
podlestvic, lahko vidimo podrobnejso sliko odnosa med avtenti¢nostjo in
blagostanjem na delovnem mestu.

Avtenti¢nost in zadovoljstvo z delom

Rezultati so, kot pricakovano glede na raziskave iz tujine (npr. Cable idr.,
2013), pokazali pomembne pozitivne povezave med avtenti¢nostjo in za-
dovoljstvom z delom. Bolj avtenti¢ni zaposleni torej delo bolj dojemajo kot
izpolnjujoco aktivnost. Prav tako so lahko ljudje, ki so bolj zadovoljni na
delovnem mestu, bolj avtenti¢ni. Ce podrobneje pogledamo $e posamezne
vidike avtenti¢nosti na delovnem mestu, lahko vidimo, da se z zadovolj-
stvom z delom dokaj visoko pozitivno povezujejo vsi vidiki avtenti¢nosti na
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delovnem mestu. To nakazuje na to, da se posamezniki, ki jim delo prinasa
ve¢ smisla in zadovoljstva, bolj zavedajo svojih motivov, obcutkov in spo-
znanj, bolj objektivno dojemajo same sebe, se bolj pogosto vedejo skladno s
samim seboj ter so bolj pristni v medosebnih odnosih.

Avtenti¢nost in poseganje dela v zasebno Zivljenje

Kot smo predvidele v hipotezi, se je v rezultatih pokazala pomembna
negativna povezava med avtenti¢nostjo in poseganjem dela v zasebno Zi-
vljenje. Med podlestvicami avtenti¢nosti se s poseganjem dela v zasebno
zivljenje statisti¢cno pomembno negativno povezuje nepristransko proce-
siranje, povezave z drugimi podlestvicami avtenti¢nosti (zavedanje, vede-
nje in odnosna usmerjenost) pa niso statisti¢no znacilne. To nakazuje, da
posamezniki, ki se dojemajo bolj objektivno in ne izkrivljajo informacij o
sebi, zaznavajo manj negativnih vidikov dela, ¢utijo manj stresa, poveza-
nega z delom, in ¢utijo manj vpliva dela na njihovo zasebno zivljenje. In
obratno, osebe, ki bolj zanikajo ali izkrivljajo informacije o sebi in svoje
notranje izkusnje, poro¢ajo o ve¢ obcutkih stresa ob delu in imajo obcu-
tek, da delo bolj posega v njihovo Zivljenje ter vpliva na njihovo samo-
spostovanje. Predvidevamo, da do te povezave prihaja zato, ker se ljudje,
ki bolj pristransko procesirajo, trudijo ohraniti dobro podobo, bezijo od
neprijetnih ob¢utkov o sebi in zaradi tega bodisi ve¢ delajo, prinasajo delo
domov bodisi jih je strah, da bi storili napako in bi z na¢inom svojega dela
unic¢ili mnenje o sebi. Zaradi tega jim delo povzroca vedji stres kot ljudem,
ki lazje pogledajo na svoje pozitivne in tudi negativne vidike. Verjetno
zaradi te povezave prihaja tudi do visje stopnje izgorelosti pri ljudeh, ki so
manj avtenti¢ni na delovnem mestu (Van den Bosch in Taris, 2014). Mo-
goce je tudi, da posamezniki, ki bolj pristransko procesirajo, tezje objek-
tivno presodijo svoje zmogljivosti, svoje vire in zato tezje postavljajo meje
med delom in zasebnim Zivljenjem.

Negativna povezava med nepristranskim procesiranjem in poseganjem dela
v zasebno Zivljenje ima lahko prakti¢ne implikacije za organizacije, ki bi
lahko intervencije za zmanj$anje obc¢utka obremenjenosti pri zaposlenih
usmerile tudi v krepitev ob¢utkov sprejemanja sebe in svojih napak pri de-
lavcih. Vsekakor pa bi bilo to povezavo zanimivo $e raziskati in ugotoviti
natané¢nejsi razlog zanjo.
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Avtenti¢nost in dojemanje spostovanja organizacije do zaposlenega

S spostovanjem organizacije do zaposlenega se med podlestvicami avten-
ticnosti pomembno pozitivno povezujeta zavedanje ter odnosna usmer-
jenost. Na podlagi tega lahko sklepamo, da so posamezniki, ki ocenjujejo,
da je njihova delovna organizacija vredna zaupanja, da v njej dobro rav-
najo z osebjem in ga cenijo, v medosebnih odnosih iskrenejsi in pristnejsi
ter imajo visjo stopnjo zavedanja o lastnih vidikih osebnosti. Verjetno je
do te povezave prislo, ker se zaposleni, ki zaznavajo, da organizacija ceni
njihovo mnenje ter jih spostuje kot osebe, ¢utijo bolj varne povedati svoje
mnenje. Lahko so iskrenejsi in pustijo, da drugi v organizaciji vidijo tako
njihove negativne kot pozitivne vidike. Ce organizacija posameznika spo-
Stuje, to Ze v zgodnjih fazah kariere prispeva k temu, da se ¢uti bolj vpet

vanjo (Ng, 2016).

Povezavi z lestvicama nepristransko procesiranje in vedenje ter spostovanje
organizacije do zaposlenega pa nista statisti¢no znacilni. Sklepamo, da se
morda posameznik, ki ¢uti spostovanje organizacije, dobro pocuti v tem
okolju in je zaradi tega veckrat pripravljen narediti nekaj, kar ni povsem v
skladu z njegovimi vrednotami. Nepovezanost nepristranskega procesiranja
in spostovanja organizacije se nam je zdela zanimiva, saj nakazuje na to, da
obcutek, da te organizacija spostuje, ni povezan s tem, da je oseba pripra-
vljena pogledati na vse svoje pozitivne in negativne vidike. Zanimivo bi bilo
izvesti ve¢ raziskav o nepristranskem procesiranju in preveriti, ali povezava
v resnici ne obstaja ali so taksni rezultati zgolj nakljucni.

Avtenti¢nost in dojemanje delodajalceve skrbnosti

Z delodajal¢evo skrbnostjo se pozitivno povezujejo vsi vidiki avtenti¢no-
sti na delovnem mestu, razen vedenje v skladu z lastnimi vrednotami in
potrebami, kjer je korelacija nizka in ni statisti¢no znacilna. To nam pove,
da imajo posamezniki, ki svojega vodjo zaznavajo kot bolj skrbnega, visje
zavedanje, se dojemajo bolj objektivno in so v odnosih bolj pristni. Tudi
Baggett in sodelavci (2016) so npr. ugotovili, da lahko obcutek, da je de-
lodajalec skrben, vpliva na rezultate, kot sta boljse timsko delo in zvestoba
organizaciji.

Nepovezanost delodajal¢eve skrbnosti in vedenja pri lestvici avtenti¢nosti
smo si razlagale na podoben nacin kot pri hipotezi o pozitivni povezavi
med avtenti¢nostjo na delovhem mestu in spostovanjem organizacije do
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zaposlenega: ¢e zaposleni Cuti, da je delodajalec do njega bolj skrben, lahko
morda véasih naredi za organizacijo kaj, Cesar sicer ne bi, na primer pre-
vzame predstavitev organizacije na pomembni konferenci, ¢eprav ne uziva
Vv javnem nastopanju.

Omejitve raziskave

Glavne omejitve nasega dela, ki bi lahko vplivale na posplosljivost nasih
rezultatov na slovensko delovno aktivno prebivalstvo, se nanasajo predvsem
na vzorec in uporabljene instrumente. Ceprav raziskave v tujini nakazujejo,
da ne prihaja do razlik v avtenti¢nosti v povezavi s spolom (Sutton, 2020),
bi si Zelele bolj uravnotezen vzorec, saj so ga kar v 78 % predstavljale osebe
zenskega spola. Prav tako smo v rezultatih zaznale precejSen osip udelezen-
cev med reevanjem, kar pripisujemo predvsem dolZini vprasalnikov. Ce bi
izbrale krajse vprasalnike, bi morda lahko pridobile vegji vzorec.

Izkazalo se je tudi, da bi bilo dobro pri demografskih podatkih vprasati e,
ali je oseba samozaposlena in samozaposlene izklju¢iti iz resevanja. Veliko
vprasanj v obeh vprasalnikih se je namre¢ nanasalo na sodelavce, nadrejene
in organizacijo, na katera bi samozaposleni, ki morda nimajo sodelavcev ali
nadrejenih, tezko odgovorili. Morda je del osipa treba pripisati tudi temu.

Zadnja pomanjkljivost se nanasa na to, da smo za potrebe raziskave upo-
rabile vprasalnika, ki $e nikoli nista bila validirana na slovenskem vzorcu,
saj smo ju prevedle iz angles¢ine in tudi priredile — Lestvico avtenti¢nosti
smo postavile v kontekst dela in vprasanja pri Vprasalniku o blagostanju na
delovnem mestu priredile v obliko trditev.

Prednosti raziskave in priloznosti za dodatno raziskovanje

Raziskava je glede na nase informacije prva v slovenskem okolju, ki se
ukvarja s povezavo avtenti¢nosti in blagostanja na delovnem mestu. Re-
zultati nakazujejo, da je spodbujanje avtenti¢nosti lahko zelo pomemben
dejavnik, ki prispeva k boljSemu pocutju posameznikov na delovnem me-
stu in da je mera avtenti¢nosti ljudi na delovnem mestu precej povezana s
klimo na delovnem mestu, z odnosi delodajalca, organizacije do delavcev.
Pomembna se nam je zdela tudi ugotovitev, da posamezniki, ki svoje delo
dojemajo kot stresno in so z njim obremenjeni, pogosto pristransko pro-
cesirajo svoje prednosti in slabosti. Slednje je lahko pomembno z vidika
regulacije stresa zaposlenega in preprecevanjem izgorelosti. V tem podrocju
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vidimo $e veliko raziskovalnega potenciala. Dobro bi bilo raziskovati razli¢-
ne intervencije na nivoju organizacije in vodij, ki bi lahko spodbujale vecjo
avtenti¢nost zaposlenih. Glede na to, da se je raziskovanje avtenti¢nosti
pokazalo kot pomembno, bi bilo dobro prilagoditi in validirati pripomocke
za merjenje avtenti¢nosti na slovenskem podroc¢ju. Glede na to, da se av-
tenti¢nost posameznika razlikuje v razli¢nih kontekstih in vlogah (Van den
Boch in Taris, 2014), bi bilo zanimivo raziskovati tudi razlike v avtenti¢no-
sti zaposlenih na razli¢nih delovnih mestih in v razli¢nih vlogah.

Zakljucek in priporocdila

Avtenti¢nost na delovnem mestu je tesno povezana z blagostanjem zapo-
slenih in je dejavnik, ki ga je vredno podrobneje raziskovati tudi na slo-
venskem podrodju. Spodbujanje avtenticnosti na delovnem mestu vodi
tudi do drugih pozitivnih rezultatov, kot so iskrenejsi odnosi, ve¢ja delovna
uspesnost ter pripadnost delovni organizaciji. Nekaj predlogov, kako lahko
pripomoremo k vedji avtenti¢nosti na delovnem mestu, tako kar zadeva
delodajalce kot kar zadeva zaposlene, smo zbrale tudi v tem ¢lanku.

Kako bi lahko organizacije in delodajalci spodbujali avtenti¢nost na delov-
nem mestu?

e Vodje naj izkazujejo skrbnost do svojih zaposlenih, saj je do-
jemanje skrbnosti delodajalca mocno povezano z avtenti¢nostjo.
Pokazejo naj, da so pripravijeni prislubniti in razumeti skrbi za-
poslenega, povezane z delom, naj npr. veckrat vprasajo, kako jim
gre pri delu, e jih kaj skrbi, ¢e potrebujejo podporo; poslusajo, ko
zaposleni pride k njim s tezavami.

¢ Vodje naj modelirajo avtenti¢nost. Tudi vodje naj poskusajo rav-
nati ¢im bolj avtenti¢no, odprto, naj kdaj pokazejo ranljivost, svoje
napake. Avtenti¢ni vodja postavlja vzor in model zaposlenim ter s
tem spodbuja njihovo avtenti¢nost.

¢ Organizacija naj ustvari varno okolje. V organizaciji je dobro
ustvariti okolje, v katerem si zaposleni upajo izrazati same sebe in
v katerem se dopuséa izrazanje razlicnih mnenj, spodbuja razlicne
perspektive, ideje.

¢ Podajajo naj se odprte konstruktivne povratne informacije. Po-
leg opozarjanja na napake naj se pohvalijo tudi pozitivna dejanja
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zaposlenih in naj se jih spodbuja, da tudi oni dajejo povratne in-
formacije vodjam. S podajanjem konstruktivnih povratnih infor-
macij, poudarjanjem mocnih tock in ustvarjanjem varnega okolja
se spodbuja zaposlene, da bodo laZje bolj objektivno pogledali na svoje
mocne in Sibkejse tocke ter bolj nepristransko procesirali.

¢  Organizacija naj spostuje zaposlene. Naj se drzi dogovorov, ceni
¢as zaposlenih, uposteva njihov delovnik ter ne posega v njihovo
zasebno Zivljenje.

Kaj lahko naredi vsak posameznik?

e Avtenti¢nost je zelo povezana s tem, kako zadovoljen je posame-
znik na delovnem mestu in kako bo deloval na njem. Pomembno
je, da ob iskanju dela is¢e podjetja oziroma okolja, ki so ¢im bolj
v skladu z njegovimi vrednotami, potrebami in prepric¢anji. Na
ta nacin bo lazje avtentien na delovnem mestu in v bo vedji meri
delal v smeri sebe in organizacije.

e Ce se posameznik pocuti neavtenti¢nega na delovnem mestu in
bi si zelel to izboljsati, naj za¢ne z majhnimi koraki. Za zacetek
naj s sodelavci poskusi deliti svoje mnenje in ideje o manj ob¢u-
tljivih temah.

e Na delovnem mestu naj posameznik poisce ljudi, ki so bolj
avtenti¢ni in bi ga lahko podpirali na njegovi poti do vedje
avtenti¢nosti.

e Posameznik naj gradi zavedanje o sebi. Razmisli naj, kaj so njego-
ve moc¢nejse in Sibkejse tocke, na katerih podrocjih si zeli napredo-
vati. Ce ima tezave objektivno pogledati nase, lahko prosi sodelavce
ali vodjo za povratno informacijo o tem, kako ga vidijo oni.
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REAL ORFALSE SELF - THE LINK BETWEEN
PSYCHOLOGICAL WELL-BEING AND AUTHENTICITY IN
THE WORKPLACE

Authenticity in the workplace is an area that has increasingly become the subject
of research in recent years. The results show that it is associated with many positive
outcomes, such as higher well-being and lower incidence of burnout. However, the
authors have not yet seen any research in this area in Slovenia. In the present study,
we investigated the link between authenticity and well-being at work. We used the
Authenticity Scale and Work Wellbeing Questionnaire, and a total of 131 people par-
ticipated in the study, with 102 females and 29 males. The average age of the partici-
pants was 39 years. Statistical analysis showed that authenticity and well-being are
highly correlated, with job satisfaction being the most strongly related to authenticity
among the workplace well-being factors. Promoting authenticity in the workplace
can lead to higher employee well-being at work. The paper presents some suggestions
that could lead to higher authenticity for organizations and individuals.
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Ena oseba, dva svetova — odgovorno
upravljanje intimnosti na delovhem mestu

Mark Floyd Bracié

Odgovorno upravijanje intimnosti na delovnem mestu je kljucnega pomena
za dobro pocutje in ucinkovitost zaposlenih. Intimnost na delovnem mestu se
kaze skozi proces samorazkrivanja, ki lahko prispeva k vzpostavitvi zaupa-
nja, sodelovanju in celo prijateljstvu med sodelavci. Samorazkrivanje se lahko
izkaze za mocno orodje pri gradnji tesnih profesionalnih odnosov in zagota-
vljanju dobrega pocutia na delovnem mestu. Kljub temu pa lahko neustrezno
ravnanje s samorazkrivanjem prinese tudi tveganja, kot so skodljive posledice za
ugled ali diskriminatorno ravnanje. Delovne organizacije imajo kljucno vlogo
pri ustvarjanju varnega okolja za samorazkrivanje zaposlenih. S pravilnimi
usmeritvami, izobrazevanjem in spodbujanjem kulture zaupanja labko prispe-
vajo k ucinkovitemu upravljanju intimnosti na delovnem mestu. Poleg tega je
pomembno, da samorazkrivanje poteka na pobudo posameznika in v skladu s
hierarhicno strukturo delovne organizacije ter da zaposleni spostujejo meje med
zasebnim in profesionalnim Zivijenjem. Ucinkovito upravijanje intimnosti na
delovnem mestu zahteva skrbno uravnotezenje med koristmi in tveganji samo-
razkrivanja ter ustvarjanje spodbudnega okolja za vzpostavljanje zaupanja in
povezovanje med sodelavci.
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Intimnost med zasebnim in poklicnim Zivljenjem

Predstavljajte si, da zacenjate novo delo. Morda boste delali v pisarni, mor-
da boste mobilni in veliko delovnih nalog dosegli z avtomobilskega sedeza,
morda obiskovali ljudi na domu. Na svoje delovno mesto boste poleg vasih
znanj in izkusenj prinesli $e marsikatero namerno ali naklju¢no drobtini-
co, ki nemara lahko nima veliko opraviti s samo kakovostjo dela, lahko pa
se izkaze kot klju¢na in odlocilna za vase dobro pocutje in kapacitete za
oblikovanje odnosov na delu. Izraz ravnotezje med poklicnim in zaseb-
nim Zivljenjem je tako v strokovni literaturi (Bulger idr., 2007; Kalliath in
Brough, 2008) kakor tudi v nasih vsakdanjih pogovorih postal stalnica in
nakazuje najmanj na zavedanje, da mora obstajati nekaksna delitev nasega
Zivljenja na vsaj dve pomembni sferi. Se ve¢, na dvoje Zivljen; ali, &e pogle-
damo angleski izraz, na delo in Zivljenje, kar se slisi dokaj zloves¢e. Toda po
vsakdanjem, intuitivnem razumevanju se zdi koncept jasen — ¢as v sluzbi
in ¢as doma. Toda opredeliti, kje se to ravnotezje ustvarja in rusi, zahte-
va zelo poglobljeno obravnavo. Kompleksnost tega koncepta je ocitna, ko
razmisljamo o ¢lovekovih omejenih virih, kot so ¢as, energija in denar. Cilj
je jasen; mora nam uspeti obdrzati zadovoljivo zasebno Zivljenje ter hkrati
dosegati uspeh pri delu ter pri tem ohranjati svoje zdravje in dobro pocutje
(Guest, 2002). V¢asih se zasebni in delovni cilji dopolnjujejo, lahko pa so si

tudi v nasprotju (Parasuraman in Greenhaus, 2002).

Stevilo dejavnikov, ki vplivajo na ravnovesje med omenjenima sferama, je
ogromno. Vlogo igrajo organizacijska kultura, klima, razporeditev delovnih
nalog, vrsta dela, osebnostne lastnosti zaposlenih in njihova stalis¢a, ¢e jih
nastejemo le nekaj (Mokana in Kumarasamy, 2016). Eden izmed poglavi-
tnih dejavnikov je tudi zmoznost razmejevanja. Po mnenju raziskovalcev
(npr. Ashforth idr., 2000; Clark, 2000) so mo¢ne meje zgrajene, da se delo
in druzina ohranita kot lo¢eni domeni, medtem ko $ibke meje dopusca-
jo lazje sodelovanje med obema podro¢jema. Meje so lahko prepustne in
prilagodljive; prepustne so, ¢e elementi iz ene domene zlahka preidejo v
drugo brez nasega nadzora, prilagodljivost pa pomeni zmoznost meje, da
uposteva spreminjajoca se pravila in zakonitosti vsake izmed domen. V tem
poglavju bomo raziskali le enega izmed kanalov, po katerem se nase raz-
merje med zasebnim in poklicnim Zivljenjem lahko ogrozi — in, jasno, tudi
izboljsa. Temu kanalu bomo dejali intimnost, obravnavali pa bomo upra-
vljanje intimnosti, kar oznacuje prehod iz nasih notranjih (pogosto identi-
tetno-specifi¢nih) lastnosti navzven (Jamieson, 2005; Pittman idr., 2011).
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V splo$nem izraz intimnost vkljucuje vse tisto, kar ohranimo zase ali za
sebi bliznje ter je po tej plati ne le identitetni gradnik, ampak tudi kaze
na zaupanje in kakovost odnosa. Gre za informacijsko zalogo vrednosti,
ki je hkrati tudi vrednota, za posameznikov identitetni oznacevalec in za
obcutek varnosti (Burke, 2016; Greene idr. 2016). Hkrati lahko na inti-
mnost gledamo tudi kot na vrednostno sredstvo, na izmenjevalno valuto,
ki vselej spremlja razvoj odnosov v smeri vecje zaupnosti in povezanosti
(Sias in Shin, 2019). Sirjenje intimnega prostora navzven navadno ozna-
¢ujemo s samorazkrivanjem. V nadaljevanju bomo samorazkrivanje na
delovnem mestu razumeli kot deljenje tistih osebnih podatkov in okoli-
§¢in, ki niso bistveni za opravljanje dela in tako na$ delodajalec do njih po
zakonu ni upravicen.

Samorazkrivanje kot spontan in na¢rten proces hkrati

Opredelitev samorazkrivanja temelji na posredovanju osebnih informacij
drugim, pri ¢emer so informacije lahko specifi¢ne za dano dejavnost, ki
povezuje dve ali ve¢ oseb (npr. delovna naloga nas spomni na podoben iz-
ziv v zasebnem Zivljenju), ali pa usmerjene neposredno v odnos (Cozby,
1973; Jacobs idr., 2001). Delovno mesto je pogosto zelo primeren oder za
samorazkrivanje. Ze sam poloZaj osebe, ki se v delovni organizaciji na novo
zaposli, je usmerjen k njeni predstavitvi in dokazovanju njenih sposobno-
sti. Samorazkrivanje je lahko moc¢no orodje za sklepanje povezav, vzposta-
vljanje zaupanja in celo pridobivanje podpore. Skupno delo, zanimanja in
smisel za humor so odli¢ne izto¢nice za oblikovanje prijetnih odnosov ali
pa celo ena izmed stopnick proti prijateljstvu, vendar to samo po sebi $e ne
terja pomembnega posega v lastno intimnost.

Vsak prijateljski odnos v pravem pomenu besede zahteva nekaj ve¢ kot
denimo skupni interes ali sodelovanje v dejavnosti. Zahteva samorazkri-
vanje kot izmenjevalno valuto, kar posameznika naredi ranljivega in hkrati
sporo¢i drugi osebi, da je pripravljen za prehod na novo raven zaupanja
(Collins in Miller, 1994). To pomeni, da oseba nekaj intimnega deli in ne-
kaj podobnega pricakuje v zameno (Altman in Taylor, 1973; Altman idr.,
1981), ob ¢emer socloveku sporoca, da je na voljo novo podro¢je komuni-
kacije. Ce pride do uspesne izmenjave, se s tem utrdi odnos v zaupnosti, in
¢e nekdo prejme pozitiven odziv na razkrite informacije, hkrati pridobi po-
membno Custveno oporo. Samorazkrivanje pa je lahko tudi dvorezen me¢,
saj lahko prinasa marsikatero tveganje; od nezelenih sodb in stigmatizacije
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do konflikta interesov (Duignan, 2011; Greene idr. 2016). Razumevanje
nians samorazkrivanja skozi prizmo raziskav in prakti¢ne uporabe lahko
posameznika pripelje do samozavestnega upravljanja te dragocene dobrine.

Proces samorazkrivanja igra pomembno vlogo, Se preden nekdo zasede
novo delovno mesto. Klju¢en del priprave na selekcijski postopek, pred-
vsem znotraj selekcijskega intervjuja, je tudi tehten razmislek o tem,
koliko osebnih informacij je posameznik pripravljen deliti s potencialnim
delodajalcem. Selekcijski intervjuji ljudem z nevidnimi invalidnostmi, zgo-
dovino vedenjskih tezav na delu ali preteklimi psihiatri¢nimi diagnozami
prinasajo intenzivno dilemo. Zaradi pristranskosti v korist pozitivnih in-
formacij na razgovoru, negativne informacije o kandidatu mo¢no vpliva-
jo na zaznavanje intervjuvancev in odlocitve o izbiri (Derous idr., 2016;
Rowe, 1989). Te okolis¢ine otezujejo ljudem, da bi razkrili pretekle neuspe-
he, pomanjkljivosti ali tezave, tudi kjer bi te lahko pomembno vplivale na
zmoznosti opravljanja dela in potrebne prilagoditve. Ve¢ raziskav kaze, da
prostovoljne razprave o zdravstvenih tezavah ogrozZajo moznosti posame-
znika za zaposlitev (Herold, 1995; Tagalakis in kolegi, 1988) ter negativno
vplivajo na moznosti za napredovanje (Dalgin in Gilbride, 2003). Ena od
studij je pokazala, da 80 % posameznikov z u¢nimi tezavami ni razpravljalo
o svojem stanju s svojim delodajalcem med iskanjem nove zaposlitve (Price
idr, 2003). Za posameznike z dusevnimi motnjami je vprasanje prikrivanja
ali razkritja tezko in ponavljajoce se (Allen in Carlson, 2003; Goldberg idr.,
2005). Vendar je lahko oseba, ki te informacije ne razkrije na razgovoru za
zaposlitev, kasneje razumljena kot neiskrena zaradi zadrzevanja informacij.
Zaradi opisanih razlogov se najve¢ zaposlenih odlo¢i za samorazkrivanje
v fazi uvajanja na delo (72 %), bistveno manj pa med pridobivanjem za-
poslitve, torej v Casu selekcijskega postopka (Banks idr., 2007). Goldberg
in sodelavci (2005) ugotavljajo, da je, Ce je to mogoce, s samorazkrivanjem
bolje pocakati, da se konsolidira nas profesionalni status v delovni orga-
nizaciji. Ob tem pa nekateri avtorji (npr. White in Wills, 2016) ob¢asno
dajejo prednost zgodnejsemu razkrivanju, na primer ko je osebna okolis¢ina
zaposlenega taksna, da potrebuje ve¢ prilagoditev, kot bi jih bil sicer dele-
zen. Kot okoli§¢ine samorazkrivanja Ellison in sodelavci (2003) ugotavljajo
pogostejse samorazkrivanje na selekcijskem intervjuju in ob neformalnem
druzenju (Jones, 2011) kot na delovnem mestu med delovnim ¢asom.

Ashforth, Kreiner in Fugate (2000) ugotavljajo, da v sodobnem ¢asu so-
delavci drug z drugim ve¢ komunicirajo po druzbenih medijih, s ¢emer
se moznosti samorazkrivanja pomembnih osebnih informacij povecajo
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(Ollier-Malaterre, Rothbard in Berg, 2013). Sodelavci mlajse generacije
hkrati bolj kot njihovi starejsi sodelavci menijo, da je razpravljanje o oseb-
nih zadevah na delovnem mestu sprejemljivo in zazeljeno. (Klaus, 2012).
Nedavna raziskava o deljenju osebnih podatkov, ki sta jo izvedla LinkedIn
in CensusWide in je vklju¢evala 11.500 polno zaposlenih strokovnjakov z
vsega sveta, kaze, da se znotraj generacije milenijcev vecini zaposlenih zdi
deljenje osebnih podatkov sprejemljivo (npr. visina place, podatki o druzini,
prostocasne dejavnosti (Fisher, 2014). Raziskave kazejo, da ima lahko do-
bro premisljeno samorazkrivanje klju¢no vlogo pri gradnji mocnih profe-
sionalnih odnosov in zagotavljanju dobrega pocutja na delovnem mestu.
Obstaja vedja verjetnost, da bodo posamezniki ugodili prosnji nekoga, ki
ga imajo za prijatelja (Cialdini, 2001, Williamson in Clark, 1992). Delitev
primernih osebnih podrobnosti s sodelavci lahko vzpodbudi razvoj pri-
pravljenosti razumevanja in empaticnega odzivanja (Greene idr. 2016). To
poglobi medsebojne povezave, kar vodi do udinkovitejSega timskega dela
in sodelovanja (Knapp in Slattery, 2004). Poleg tega se lahko ob tem, ko
nekdo razkrije avtenti¢no plat intime, pri drugih okrepi percepcija njegove
iskrenosti in integritete (Leary in Baumeister, 1995) in ustvari se vtis vedje
kredibilnosti. To spodbuja obcutek povezanosti, ki presega zgolj delovni
odnos in okrepi vezi med sodelavci (Burke, 2016). Deljenje ustreznih oseb-
nih izzivov lahko spodbudi empati¢no podporo sodelavcev, kar ustvarja bolj
pozitivno in podporno delovno okolje (Griffith in Hebl, 2002). Deljenje
osebnih informacij o negativnih vidikih lastnega dozivljanja lahko zaupa-
nja vrednega sodelavca pripelje do razumevanja, ob katerem predlaga po-
tencialno koristne predloge ali vire (Dutton in Heaphy, 2003).

Ceprav lahko samorazkrivanje ponudi dragocene prednosti, je treba biti
pozoren tudi na morebitna tveganja, ki jih prinasa. Pretirano deljenje
neprimernih ali neprofesionalnih podrobnosti lahko negativno vpliva na
ugled posameznika in sodelavéevo zaznavo njegove kompetentnosti (Ash-
forth in Humphrey, 1993). Zaradi razkritja ob¢utljivih informacij se lahko
pojavijo tudi predsodki ali diskriminatorno ravnanje, kar lahko pomemb-
no vpliva na ¢lovekovo dobro pocutje in potencialno ovira njegovo napre-
dovanje v karieri. Slabostim navkljub prinasa samorazkrivanje tudi mar-
sikatere koristi. Predstavljanje sebe v najboljsi luci svojim sodelavcem je
Custveno zelo naporno (Grandey, 2003). Ko posamezniki sami razkrijejo
svojo Sibkost sodelavcu, osvobodijo ¢ustvene in miselne vire, ki bi jih sicer
porabili za prikrivanje in prilagajanje informacij, kar povzro¢i obcutek olaj-

sanja (Ragins, 2008). To lahko pomeni tudi boljse pocutje ob delu in ve¢
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spro§¢enosti ter celo vedji delovni angazma (Cable in Kay, 2012). Pettinger
(2005) tudi ugotavlja, da si sodelavci, ki so hkrati prijatelji, teZje odrecejo
pomo¢, kar lahko vodi v razsiritev delovnih nalog posameznika in s tem do
preobremenjenosti.

Pomemben dejavnik za odgovorno samorazkrivanje predstavlja uposte-
vanje hierarhi¢ne strukture delovne organizacije. Na podlagi teoreti¢nih
osnov samorazkrivanja, ki vkljucujejo tudi element §ibkosti, so avtorji (Ro-
berts Gibson idr., 2018) predpostavili, da bo signalizacija ranljivosti spod-
budila razli¢ne odzive prejemnika, odvisno od statusa osebe, ki se razkriva.
Ugotovili so, da je prisotna signalizacija $ibkosti v navzo¢nosti podreje-
nih povzrocila zmanj$an zaznani status in tako privedla do zmanjSanega
vpliva, pogostejsih nesoglasij in zmanjsane Zelje po ohranjanju odnosa v
prihodnosti. Te negativne posledice pa se niso pojavile ob samorazkriva-
nju sodelavcem z enakim statusom v delovni organizaciji. Raziskovalci s
podrodja samorazkrivanja (Graham idr., 2008) so pokazali tudi, da ljudje,
ki so pripravljeni izraziti ve¢ negativnih Custev, porocajo o ve¢ intimnih
odnosih kot njihovi vrstniki, ki so manj pripravljeni razkriti Zalost, strah in
jezo. Slednje govori v prid temu, da samorazkrivanje slabosti pri drugi osebi
povzrodi obcutke bliZine ali vie¢nosti. Hkrati pa je Studija samorazkrivanja
na Facebooku (Forest in Wood, 2012) pokazala, da posamezniki z majhno
samozavestjo svoje spletne objave, ki vklju¢ujejo samorazkrivanje, dojemajo
kot vecjo $ibkost in se zato toliko tezje odprejo.

Raziskave na razliénih podro¢jih samorazkrivanja, ki zadevajo osebne
okolis¢ine, druzinsko situacijo in zdravstvena stanja zaposlenih, kazejo, da
podpora sodelavcev in nadrejenih lahko ob ustrezni organizacijski klimi
odigra klju¢no vlogo. Razlogi za deljenje omenjenih informacij so navadno
prakti¢ne narave (npr. Gignac in Xao, 2009: White in Wills, 2016), saj
nekatera zdravstvena stanja lahko zahtevajo zdravljenje tudi v ¢asu dela, pri
Cemer jih je tezko prikrivati pred sodelavci (npr. merjenje sladkorja in krv-
nega tlaka). Longitudinalna studija (Jones, 2017) o razkrivanju nose¢nosti
je pokazala, da so Zenske, ki so porocale o vecji podpori nadrejenih in delale
v druZini prijazni delovni organizaciji, prej in z manj zadrzki spregovorile
o svojih druzinskih razmerah. To pomeni, da je organizacijska kultura odi-
grala klju¢no vlogo in da je vpliv vodje moc¢an dejavnik. Krouse in Afifijeva
(2007) sta v kvalitativni $tudija socialnih delavcev prav tako ugotovila, da
druzini prijazno okolje na delovnem mestu omogoc¢a ljudem, da se pogo-
varjajo s sodelavci o stresnih druzinskih situacijah, ne da bi to sluzilo kot
osnova za diskriminatorno obravnavo, pri ¢emer je pomembno, da se za
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zasebne pogovore med sodelavci zagotovi neformalna okolja in dejavnosti
(popoldansko druzenje, teambuilding, izleti). Sabat in kolegi (2014) poro-
¢ajo, da so bili homoseksualni in biseksualni zaposleni bolj verjetno odprti
glede svoje spolne identitete, ¢e so upraviceno pricakovali podporo delovne
organizacije. Gignac in Xao (2009) sta ugotovila, da je razkritje bolezni na
delovnem mestu povezano s percepcijo podpore sodelaveev. Studija Munir-
ja in kolegov (2005) je pokazala, da so bili zaposleni na britanski univerzi
bolj verjetno pripravljeni zaupati svojemu nadrejenemu o kroni¢ni bolezni,
¢e je nadrejeni Ze v preteklosti drugim izkazal ¢ustveno podporo ali prila-
goditve dela ob razkritju bolezni. Pregled Brohanse in sodelavcev (2012),
ki vkljutuje 48 empiri¢nih $tudij o dusevnih boleznih in samorazkrivanju
na delovnem mestu, ugotavlja, da je bilo samorazkrivanje visje pri ¢ustveno
podpornih sodelavcih in nadrejenih, pri ¢emer so slednji to tudi ustrezno
signalizirali navzven (spostljivo ravnanje, odsotnost zlorabe informacij, em-
paticen odziv na pretekla samorazkrivanja). White in Wills (2016) ugota-
vljata, da sta podporno okolje (formalna in neformalna pravila komunicira-
nja ter prosocialna organizacijska kultura) in empati¢en odziv pri sodelavcih
napovedovala razkritje med zaposlenimi s kroni¢no oskrbovalno obvezno-
stjo (npr. za dolgotrajno bolnega druzinskega ¢lana). Po razkritju so tudi
udelezenci v Studiji porocali o visji stopnji razumevanja in prilagodljivosti
sodelavcev in nadrejenih glede njihovih domacih obveznosti, tudi ko so te
posegle v delovni ¢as ali proces. Studija Evans-Lackojeve in Knappa (2014)
v sedmih evropskih drzavah z ve¢ kot 7000 udelezenci razkriva, da so bila
razkritja o depresiji pogostej$a v drzavah z vedjim odstotkom menedzerjev,
ki so izjavili, da bi samoiniciativnho pomagali podrejenim, ki so depresivni,
z neposredno ponudbo psiholoske pomo¢i, namesto da bi jih zgolj napotili
k strokovnjakom, zanemarili problem ali ponudili prilagoditve delovnega
urnika. Druge studije kazejo, da lahko Ze samo razkritje osebne okolis¢i-
ne brez dodatne razlage pritegne podporo. Pregled studij Joneseve (2011)
o razkrivanju dusevnih bolezni na delovnem mestu je pokazal, da so bila
razkritja praviloma pozitivno sprejeta (npr. Banks idr., 2007) in so redko
motila odnose s sodelavci. Avtorica ugotavlja tudi, da je po veéini samoraz-
krivanje vodilo v boljse rezultate na podrocju trajanja zaposlitve, kakor tudi
na podro¢ju prilagoditev in ugodnosti za zaposlene. Nedavna $tudija (Toth
idr. 2022) ugotavlja, da na¢rtovanje razkrivanja dusevnih tezav povzroca pri
zaposlenih veliko negotovosti, tesnobe ter strahov pred diskriminacijo. V
velini primerov pa so udelezenci v $tudiji porocali o dobri izkus$nji razkritja,
pri Cemer je slednje lahko predstavljalo tudi pomemben dejavnik v procesu
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okrevanja. Kulkarni in Ross (2016) sta ugotovila, da so ljudje, ki so razkrili,
da so bili Zrtve medosebnega nasilja, praviloma naleteli na koristne odzive
na razkritje, in sicer v obliki ¢ustvene in instrumentalne podpore; vendar je
petina udeleZencev porocala, da jim povratne informacije niso zares kori-
stile, a hkrati tudi ne posebej skodovale.

Zagotavljanje delovne organizacije, da bo samorazkrivanje
varno in u¢inkovito

Cezmerno samorazkrivanje véasih brise meje med osebno in sluzbeno sfero,
kar lahko vodi do nelagodja ali neprimernih sodelovanj, predvsem v situa-
cijah, ker bi nas sodelavci utegnili prositi za dolo¢ene usluge ali ugodnosti.
Stopnjo sprejemljivega samorazkrivanja je v€asih novim zaposlenim v delov-
ni organizaciji tezko dolo¢iti, pri ¢emer neredko is¢ejo usmeritve pri sodelav-
cih. V razmerah brez jasnih usmeritev je lahko iskanje prave mere nekaj, kar
povzroca negotovost in zadrzanost. Pomembno je, da delovne organizacije
ustvarijo okolje, v katerem se zaposleni pocutijo varne in udobne pri samo-
razkrivanju, ne da bi se ¢utili pod pritiskom, da gre za obvezo. To vkljucuje
ustvarjanje kulture zaupanja in sprejemanja, kjer se spostujejo razli¢ne per-
spektive in izkusnje posameznikov in kjer je se uveljavlja nicelna toleranca do
sramotenja in stigmatizacije. Vodstvo organizacije lahko igra klju¢no vlogo
pri ustvarjanju tak$nega okolja, tako da vzpostavi odprto komunikacijo in
spodbuja dialog med zaposlenimi ter z ustreznimi usposabljanji in razvojem
komunikacijskih in drugih medosebnih veséin (Kirsh, 2000).

Delovne organizacije bi morale razviti jasna pravila in smernice glede sa-
morazkrivanja, ki opredeljujejo, kaj se steje kot primerno in neprimerno
razkrivanje informacij osebnega znacaja. Te smernice bi morale pokrivati
obseg informacij, ki se lahko delijo na delovnem mestu, ter dolociti meje
zaupnosti. Jasna navodila lahko zmanjsajo zmedo in nejasnosti med zapo-
slenimi ter spodbujajo odgovorno in eti¢no ravnanje. Ob koli¢ini raziskav z
omenjenega podrocja je treba razmisljati v smeri odsvetovanja samorazkri-
vanja vodstvenim kadrom v odnosu do zaposlenih na nizjih ravneh in pri
delovnih timih, kjer sodelovanje med zaposlenimi ne zahteva veliko stika
in je v ospredju naloga (Roberts Gibson idr., 2018). Obcutek, da je razkritje
odsvetovano, lahko povzro¢i »organizacijsko tisino« (Morrison in Milli-
ken, 2000), kar lahko vodi v nezadovoljstvo in ob&utek odtujenosti. Vodje
in vodstveni delavci bi morali spodbujati kulturo, ki spodbuja izmenjavo
informacij in obenem delovati kot vzorniki za podporo organizacijske
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kulture, v kateri se zaposleni pocutijo prijetno, ko delijo informacije o svo-
jem osebnem Zivljenju ter dajejo in prejemajo sprejemajoce povratne infor-
macije. Tardy in Smithson (2006) ugotavljata, da se morajo ljudje s tehta-
njem tveganj in koristi sami odlo¢iti glede razkrivanja zasebnih informacij
na delovnem mestu.

Delovne organizacije bi morale zagotoviti ustrezno izobrazevanje in uspo-
sabljanje zaposlenih o pomenu samorazkrivanja v delovnem okolju. To
vkljuCuje ozaves¢anje o koristih samorazkrivanja za medosebne odnose,
timsko delo in produktivnost ter ozaves¢anje o morebitnih tveganjih in
pasteh, ki jih prinasa neustrezno ravnanje s samorazkrivanjem. Zaposleni bi
morali biti seznanjeni tudi z varnostnimi in zasebnostnimi politikami de-
lovne organizacije ter s pravicami in odgovornostmi glede samorazkrivanja.
Delovne organizacije morajo poskrbeti, da so njihove politike in postop-
ki upravljanja samorazkrivanja skladni z relevantno zakonodajo o za$citi
podatkov. To vkljucuje spostovanje pravice do zasebnosti zaposlenih, va-
rovanje obcutljivih informacij ter izogibanje nezakonitemu zbiranju, shra-
njevanju ali uporabi osebnih podatkov. Zaposleni bi morali biti seznanjeni
s svojimi pravicami glede zasebnosti in imeti mozZnost nadzora nad tem,
katere informacije o sebi Zelijo deliti v delovnem okolju.

Usmeritve za samorazkrivanje zaposlenih

Samorazkrivanje na delovnem mestu je pomemben proces, s katerim se
ukvarja prav vsak zaposleni, pri ¢emer v preteklih tridesetih letih podrodje
zaseda tudi pomembno mesto v znanstvenem raziskovanju. Bistveno se je
zavedati moznosti predsodkov in informacije deliti le s posamezniki ali
skupinami, v katerih se posameznik pocuti udobno in varno. Klju¢no je, da
samorazkrivanje poteka na Zeljo in pobudo osebe, ki spregovori o sebi, in
ne kot posledica ob¢utka pritiska ali prisile drugih zaposlenih. Prav tako je
zelo pomembno, da samorazkrivanje poteka stopenjsko in v majhnih kora-
kih. Vsakdo lahko sam pri sebi razis¢e svoj intimen informacijski prostor in
v kolikor pride do samorazkrivanja, pri¢ne z najmanj bistvenimi in najmanj
identitetno specificnimi informacijami ter nato v primeru dobrega, reci-
pro¢nega odziva, stopnjuje proces samorazkrivanja.

Na deljenje intimnih informacij je treba gledati stopenjsko in z uposteva-
njem povratnih informacij, pri ¢emer je prva stopnja samostojen razmislek
o nasih plasteh intimnosti. Kaj navadno delimo z drugimi brez zadrzkov
in kaj prihranimo le za nase bliznje? Kako se ob tem pocutimo; morda
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nekatere informacije delimo z veseljem, ob drugih pa smo prizadeti? Ce cu-
timo, da nosimo v sebi nekaj, kar bi Zeleli deliti na delovnem mestu, bodisi
zaradi vpliva na sam delovni proces ali zaradi gradnje odnosa s sodelavci,
to najlazje storimo tako, da proces samorazkrivanja pri¢nemo z deljenjem
informacij, ki so za ohranjanje nase identitete manj bistvene in nas zato
tudi negativna reakcija nanje ne more mo¢no prizadeti.

Pri odzivu osebe, ki se ji zaupamo, pa moramo biti pozorni na verbalne
spodbude, toplino in empati¢nost odziva ter neposreden in posreden izraz
podpore. S tem odkrivamo odprtost in sprejemljivost kolektiva ter posredno
tudi prepoznavamo neformalne zakonitosti komunikacije v delovni organi-
zaciji. Samorazkrivanje je tudi zunaj delovnega okolja tvegan in nelinearen
proces in vselej moramo biti pripravljeni na morebitne negativne odzive ter
posledice. To ne pomeni, da prevzemamo odgovornost za morebitne krivi¢-
ne ali diskriminatorne obravnave, ki bi sledile, moramo pa se zavedati, da
lahko z nekaterimi vsebinami tudi sprozimo neprijeten obc¢utek in poseze-
mo v intimni prostor druge osebe. Na podlagi upostevanja literature s tega
podrogja lahko usmeritve za odgovorno upravljanje intimnosti razdelimo v
dva sklopa, in sicer del vezan na zaposlenega kot posameznika, in del vezan
na delovno organizacijo.

Usmeritve za zaposlene

¢ Razumevanje svojih motivov za samorazkrivanje: Preden se
odlogite, kako in koliko se boste razkrili, razmislite o svojih moti-
vih za deljenje informacij. Vprasajte se, ali je vasa namera deljenja
povezana s potrebo po razumevanju in upostevanju vasih osebnih
okoli§¢in na delovnem mestu (prilagoditve) ali pa Zelite z osebo
na delovnem mestu razvijati odnos.

e  Postopno razkrivanje: Zac¢nite z manj pomembnimi informaci-
jami in postopoma napredujte do bolj osebnih tem. S tem pristo-
pom lahko gradite zaupanje in se izogibate prevelikemu tveganju
na zacetku. Hkrati vam to omogo¢i, da opazujete odzive drugih
in s tem tudi prepoznate pomemben vidik organizacijske kulture.

¢ Upostevanje svojih meja: Preden se odlocite za razkritje, jasno
dolocite svoje meje. Bodite prepricani, da se pocutite udobno z
informacijami, ki jih delite, in da ste pripravljeni tudi na morebi-
tne negativne posledice. Razmislite o svojih drugih odnosih in se
skusajte spomniti, kako ste se pocutili ob razkrivanju.
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Ocenite odziv drugih: Preden nadaljujete razkritje, preverite,
kako so informacije, ki ste jih Ze delili, sodelavci sprejeli. Ce opa-
zite pozitiven odziv, se lahko odlocite za nadaljnje razkrivanje,
v nasprotnem primeru pa ocenite, ¢e je izbrana oseba resni¢no
primerna za teme, ki jih Zelite nasloviti.

Bodite odprti za povratne informacije: Sprejmite povratne in-
formacije in se nanje odzovite konstruktivno. Razmislite o tem,
kako lahko te povratne informacije uporabite za izboljsanje vase-
ga procesa samorazkrivanja v prihodnosti.

Usmeritve za delovno organizacijo

Ustvarite varno okolje: Spodbujajte odprt dialog in ustvarite
klimo, v katerem se zaposleni pocutijo udobno pri deljenju in-
formacij. Obenem pa se morajo zaposleni zavedati, da ni njihova
dolznost biti na voljo za osebne izpovedi.

Jasno predstavite nacela komuniciranja: Dolocite jasne usme-
ritve, kaj je sprejemljivo na podro¢ju samorazkrivanja. Postavite
jasne meje in zagotovite, da so informacije predstavljene vsem
zaposlenim.

Spostujte zasebnost: Spostujte zasebnost zaposlenih in zagoto-
vite, da se razkrivanje informacij obravnava s spostovanjem do
njihovih osebnih meja. Nikoli ne silite zaposlenih v razkrivanje
informacij, ki bi lahko ogrozile njihovo zasebnost ali udobje.

Spodbujajte odkrito komunikacijo: Poudarite pomen odkrite
komunikacije in spodbujajte zaposlene, da delijo informacije, ki so
pomembne za delovne procese. Omogocite zaposlenim treninge
komunikacije in mehkih ves¢in tako za samorazkrivanje kakor za
odzivanje na pobude za deljenje.

Nagrajujte konstruktivno samorazkrivanje: Spodbujajte in na-
grajujte zaposlene, ki s svojim samorazkrivanjem dobro vplivajo
na ekipo. To lahko vklju¢uje dodatno in pozorno upostevanje nji-
hovih okolis¢in ali preprosto izrazanje hvaleznosti za njihov pri-
spevek k odprtosti in sodelovanju v organizaciji.

119



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Literatura

Allen, S. in Carlson, G. (2003). To conceal or disclose a disabling condition? A dilem-
ma of employment transition. Journal of Vocational Rehabilitation, 19(1), 19-30.

Altman, I. in Taylor, D. A. (1973). Social penetration: The development of interpersonal
relationships. Holt, Rinehart and Winston.

Altman, L., Vinsel, A. in Brown, B. B. (1981). Dialectic conceptions in social psycho-
logy: An application to social penetration and privacy regulation. In Advances in
experimental social psychology, 14 (str. 107-160). Academic Press.

Ashforth, B. E. in Humphrey, R. H. (1993). Emotional labor in service roles: The in-
fluence of identity. Academy of Management Review, 18(1), 88-115. https://doi.
org/doi/10.2307/258824

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E. in Fugate, M. (2000). All in a day’s work: Boundari-
es and micro role transitions. Academy of Management Review, 25(3), 472-491.
https://doi.org/10.2307/259305

Banks, B. R., Novak, J., Mank, D. M. in Grossi, T. (2007). Disclosure of a psychiatric
disability in supported employment: An exploratory study. Infernational Journal
of Psychosocial Rehabilitation, 11(1), 66-80.

Bulger, C. A., Matthews, R. A. in Hoffman, M. E. (2007). Work and personal life
boundary management: Boundary strength, work/personal life balance, and the
segmentation-integration continuum. Journal of Occupational Health Psychology,
12(4),365-375. http://dx.doi.org/10.1037/1076-8998.12.4.365

Burke, R. J. (2010). Psychologically intimate, romantic, and sexually intimate relati-
onships in the workplace. V' R. J. Burke (ured.), Risky Business (str. 227-260).
Routledge.

Cialdini, R. B. (2001). The science of persuasion. Scientific American, 284(2), 76-81.

Cable, D. M. in Kay, V. S. (2012). Striving for self-verification during organizational
entry. Academy of Management Journal, 55(2), 360-380. https://psycnet.apa.org/
d01/10.5465/am;j.2010.0397

Clark, S. C. (2002). Communicating across the work/home border. Community, Work
and Family, 5(1), 23-48. https://doi.org/10.1080/13668800020006802

Cozby, P. C. (1973). Self-disclosure: A literature review. Psychological Bulletin, 79(2),
73-86. http://dx.doi.org/10.1037/h0033950

Derous, E., Buijsrogge, A., Roulin, N. in Duyck, W. (2016). Why your stigma isn‘t
hired: A dual-process framework of interview bias. Human Resource Management
Review, 26(2), 90-111. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.09.006

Duignan, K. (2011). Risky business: Psychological, physical and financial costs of high
risk behavior in organizations psychological and behavioral aspects of risks. Ergo-
nomics, 54(10), 984-986. https://doi.org/10.1080/00140139.2011.623875

Dutton, J. E. in Heaphy, E. D. (2003). The power of high-quality connections. Positive
Organizational Scholarship: Foundations of a New Discipline, 3(1), 263-278.

Ellison, M. L., Russinova, Z., MacDonald-Wilson, K. L. in Lyass, A. (2003). Patterns
and correlates of workplace disclosure among professionals and managers with
psychiatric conditions. Journal of Vocational Rebabilitation. Special Psychiatric reha-
bilitation, 18(1), 3—13.

Evans-Lacko, S. in Knapp, M. (2014). Importance of social and cultural factors for at-
titudes, disclosure and time off work for depression: findings from a seven country

120


https://doi.org/doi/10.2307/258824
https://doi.org/doi/10.2307/258824
https://doi.org/10.2307/259305
http://dx.doi.org/10.1037/1076-8998.12.4.365
https://psycnet.apa.org/doi/10.5465/amj.2010.0397
https://psycnet.apa.org/doi/10.5465/amj.2010.0397
https://doi.org/10.1080/13668800020006802
http://dx.doi.org/10.1037/h0033950
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.09.006
https://doi.org/10.1080/00140139.2011.623875

ENA OSEBA, DVA SVETOVA

European study on depression in the workplace. P/oS One, 9(3), €91053 https://
doi.org/10.1371/journal.pone.0091053

Fisher, C. (2014). LinkedIn study reveals work BFFs make us happier at the office.
Pridobljeno dne 23. 10. 2024 z https://www.linkedin.com/blog/member/career/
work-bffs

Forest, A. L. in Wood, ]J. V. (2012). When social networking is not working: Indi-
viduals with low self-esteem recognize but do not reap the benefits of self-
-disclosure on Facebook. Psychological Science, 23(3), 295-302. https://doi.
0rg/10.1177/0956797611429709

Gibson, K. R., Harari, D.in Marr, ]. C. (2018). When sharing hurts: How and why self-
-disclosing weakness undermines the task-oriented relationships of higher status
disclosers. Organizational behavior and human decision processes, 144(1), 25-43.

Gignac, M. A. in Cao, X. (2009). Should I tell my employer and coworkers I have
arthritis? A longitudinal examination of self-disclosure in the work place. Ar#hri-
tis Rheum, 61(12),1753-1761. https://doi.org/10.1002/art.24889

Goldberg, S. G., Killeen, M. B. in O‘Day, B. (2005). The disclosure conundrum: How
people with psychiatric disabilities navigate employment. Psychology, Public Policy,
and Law, 11(3), 463-500. https://doi.org/do1/10.1037/1076-8971.11.3.463

Greene, K., Derlega, V. J. in Mathews, A. (2006). Self-disclosure in personal relation-
ships. V' A. L. Vangelisti in D. Perlman (ured.), Zhe Cambridge handbook of per-
sonal relationships (str. 409-427). Cambridge University Press. https://doi.org/
doi/10.1017/CB09780511606632.023

Griffith, K. H. in Hebl, M. R. (2002). The disclosure dilemma for gay men and lesbians:
»Coming out« at work. Journal of Applied Psychology, 87(6), 1191-1199. https://
doi.org/doi/10.1037/0021-9010.87.6.1191

Guest, D. E. (2002). Perspectives on the study of work-life balance. Social Science Infor-
mation, 41(2), 255-279. http://dx.doi.org/10.1177/0539018402041002005

Herold, K. P. P.(1995). The effects of an interviewee’s self-disclosure and disability on selected
perceptions and attitudes of interviewers. The University of Southern Mississippi.

Jacobs, R. S., Evans, K. R, Kleine, R. E. in Landry, T. D. (2001). Disclosure and its
reciprocity as predictors of key outcomes of an initial sales encounter. Journal of
Personal Selling and Sales Management, 21(1), 51-61. http://dx.doi.org/10.1080/0
8853134.2001.10754256

Jamieson, L. (2005) Boundaries of intimacy. V L. McKie in S. Cunningham-Burey
(ured.) Families in society: Boundaries and relationships (str. 189-206). Policy Press.

Jones, A. M. (2011). Disclosure of mental illness in the workplace: A literature revi-
ew. American Journal of Psychiatric Rehabilitation, 14(3),212-229. https://doi.org/
doi/10.1080/15487768.2011.598101

Jones, K. P. (2017). To tell or not to tell? Examining the role of discrimination in the
pregnancy disclosure process at work. Journal of Occupational Health Psychology,
22(2),239-250. https://doi.org/d0i/10.1037/0cp0000030

Kalliath, T. in Brough, P. (2008). Work-life balance: A review of the meaning of the ba-
lance construct. Journal of Management and Organization, 14(3),323-327 . https://
doi.org/do0i/10.5172/jmo.837.14.3.323

Kirsh, B. (2000). Work, workers, and workplaces: A qualitative analysis of narratives of
mental health consumers. Journal of Rehabilitation, 66(4), 24-30.

121


https://doi.org/10.1371/journal.pone.0091053
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0091053
https://www.linkedin.com/blog/member/career/work-bffs
https://www.linkedin.com/blog/member/career/work-bffs
https://doi.org/10.1177/0956797611429709
https://doi.org/10.1177/0956797611429709
https://doi.org/10.1002/art.24889
https://doi.org/doi/10.1037/1076-8971.11.3.463
https://doi.org/doi/10.1017/CBO9780511606632.023
https://doi.org/doi/10.1017/CBO9780511606632.023
https://doi.org/doi/10.1037/0021-9010.87.6.1191
https://doi.org/doi/10.1037/0021-9010.87.6.1191
http://dx.doi.org/10.1177/0539018402041002005
http://dx.doi.org/10.1080/08853134.2001.10754256
http://dx.doi.org/10.1080/08853134.2001.10754256
https://doi.org/doi/10.1080/15487768.2011.598101
https://doi.org/doi/10.1080/15487768.2011.598101
https://doi.org/doi/10.1037/ocp0000030
https://doi.org/doi/10.5172/jmo.837.14.3.323
https://doi.org/doi/10.5172/jmo.837.14.3.323

DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Knapp, S. in Slattery, J. M. (2004). Professional boundaries in nontraditional settin-
gs. Professional Psychology: Research and Practice, 35(5), 553-558. https://doi.org/
doi/10.1037/0735-7028.35.5.553

Krouse, S. S. in Afifi, T. D. (2007). Family-to-work spillover stress: Coping communi-
catively in the workplace. Journal of Family Communication, 7(2), 85-122. https://
doi.org/doi/10.1080/15267430701221537

Kulkarni, S.in Ross, T. C. (2016). Exploring employee intimate partner violence (IPV)
disclosures in the workplace. Journal of Workplace Behavioral Health, 31(4), 204—
221. https://doi.org/10.1080/15555240.2016.1213637

Leary, M. R. in Baumeister, R. F. (1995). The need to belong. Psychological Bulletin,
117(3), 497-529. https://doi.org/doi/10.1037/0033-2909.117.3.497

Mokana, M. K. in Kumarasamy, P. M. (2016). Individual, organizational and envi-
ronmental factors affecting work-life balance. Utara: Universiti Utara Malaysia.
http://dx.doi.org/10.5539/ass.v11n25p111

Morrison E. W. in Milliken F. J. (2000). Organizational silence: A barrier to change
and development in a pluralistic world. Academy of Management Review, 25(4),
706-725. https://doi.org/10.2307/259200

Munir, F,, Leka, S. in Griffiths, A. (2005). Dealing with self-management of chronic
illness at work: predictors for self-disclosure. Social Science and Medicine, 60(6),
1397-1407.

Ollier-Malaterre, A., Rothbard, N. P. in Berg, J. M. (2013). When worlds collide in
cyberspace: How boundary work in online social networks impacts professional
relationships. Academy of Management Review, 38(4), 645-669. https://doi.org/
doi/10.5465/amr.2011.0235

Parasuraman, S. in Greenhaus, J. H. (2002). Toward reducing some critical gaps in
work-family research. Human Resource Management Review, 12(4), 299-312.
https://doi.org/doi1/10.1016/51053-4822(02)00062-1

Pettinger, L. (2005). Friends, relations and colleagues: The blurred boundari-
es of the workplace. The Sociological Review, 53(2), 37-55. http://dx.doi.
org/10.1111/j.1467-954X.2005.00571.x

Phillips, K. W., Rothbard, N. P. in Dumas, T. L. (2009). To disclose or not to disclose?
Status distance and self-disclosure in diverse environments. Academy of Manage-
ment Review, 34(4),710-732.https://doi.org/doi/10.5465/AMR.2009.44886051

Pittman, J. F., Keiley, M. K., Kerpelman, J. L. in Vaughn, B. E. (2011). Atta-
chment, identity, and intimacy: Parallels between Bowlby's and Erikson‘s pa-
radigms. Journal of Family Theory and Review, 3(1), 32—-46. https://doi.org/
doi/10.1111/j.1756-2589.2010.00079.x

Price, L., Gerber, P. J. in Mulligan, R. (2003). The Americans with Disabilities Act
and adults with learning disabilities as employees: The realities of the workplace.
Remedial and Special Education, 24(6), 350-358.

Rowe, P. M. (1989). Unfavorable information and interview decisions. In R. W. Eder
in G. R. Ferris (ured.), The employment interview: Theory, research, and practice (str.
77-89). Sage Publications.

Sias, P. M. in Shin, Y. (2019). Workplace relationships. V- A. M. Nicoreta (ured.), Ori-
gins and traditions of organizational communication: A comprehensive introduction to

the field (str. 187-206). Routledge. https://doi.org/10.4324/9780203703625

122


https://doi.org/doi/10.1037/0735-7028.35.5.553
https://doi.org/doi/10.1037/0735-7028.35.5.553
https://doi.org/doi/10.1080/15267430701221537
https://doi.org/doi/10.1080/15267430701221537
https://doi.org/10.1080/15555240.2016.1213637
https://doi.org/doi/10.1037/0033-2909.117.3.497
http://dx.doi.org/10.5539/ass.v11n25p111
https://doi.org/10.2307/259200
https://doi.org/doi/10.5465/amr.2011.0235
https://doi.org/doi/10.5465/amr.2011.0235
https://doi.org/doi/10.1016/S1053-4822(02)00062-1
http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-954X.2005.00571.x
http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-954X.2005.00571.x
https://doi.org/doi/10.5465/AMR.2009.44886051
https://doi.org/doi/10.1111/j.1756-2589.2010.00079.x
https://doi.org/doi/10.1111/j.1756-2589.2010.00079.x
https://doi.org/10.4324/9780203703625

ENA OSEBA, DVA SVETOVA

Smith, S. A.in Brunner, S.R.(2017).To reveal or conceal: Using communication privacy
management theory to understand disclosures in the workplace. Management Com-
munication Quarterly, 31(3), 429-446. https://doi.org/10.1177/08933189176928

Tardy, C. H. in Smithson, J. (2018). Self-disclosure: Strategic revelation of information
in personal and professional relationships. The Handbook of Communication Skills,
217-258. Routledge.

Toth, K. E., Yvon, ., Villotti, P, Lecomte, T., Lachance, J. P, Kirsh, B,, ... in Corbiére,
M. (2022). Disclosure dilemmas: how people with a mental health condition
perceive and manage disclosure at work. Disability and Rebabilitation, 44(25),
7791-7801. https://doi.org/10.1080/09638288.2021.1998667

White, Z. M. in Wills, J. B. (2016). Communicating about chronic caregiving in the
workplace: Employees’ disclosure preferences, intentions, and behaviors. Commu-
nication Research Reports, 33(1), 32-39. https://doi.org/10.1080/08824096.2015.
1117439

Widianti, S. (2021, November). Interpretation of verbal and nonverbal communication in
the Japanese workplace. In Fifth International Conference on Language, Litera-
ture, Culture, and Education (ICOLLITE 2021) (str. 660-667). Atlantis Press.

Williamson, G. M. in Clark, M. S. (1992). Impact of desired relationship type on af-
fective reactions to choosing and being required to help. Personality and Social

Psychology Bulletin, 18(1), 10-18. https://doi.org/10.1177/0146167292181002

ONE PERSON, TWO WORLDS - RESPONSIBLE
MANAGEMENT OF INTIMACY IN THE WORKPLACE

Responsible management of intimacy in the workplace is crucial for the well-
~being and effectiveness of employees. Intimacy in the workplace is manifested
through the process of self-disclosure, which can contribute to establishing trust,
cooperation, and even friendship among colleagues. Self-disclosure can prove to
be a powerful tool in building strong professional relationships and ensuring a
good atmosphere at work. However, inappropriate handling of self~disclosure
can also bring about risks with regard to reputation, as well as discriminatory
bebaviour. Organizations play a crucial role in creating a safe environment for
employee self-disclosure. With proper guidelines, education, and by fostering a
culture of trust, they can contribute to the effective management of intimacy in
the workplace. Additionally, it is important for self-disclosure to occur at the ini-
tiative of the individual and in accordance with the hierarchical structure of the
organization, and for employees to respect the boundaries between personal and
professional life. Effective management of intimacy in the workplace requires
a careful balance between the benefits and risks of self~disclosure and creating
a supportive environment for building trust and connections among colleagues.
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Prijateljstvo na delovnem mestu - recept za
boljse pocutje?

Hana Klemencic, Urska Otrin, Katarina Tement

Z raziskavo smo Zelele ugotoviti, kako je prijateljstvo na delovnem mestu po-
vezano s psiholoskim blagostanjem mladih zaposlenib, starih med 18 in 29 let.
Predpostavijale smo, da bo njibovo psiholosko blagostanje veije, ce imajo na de-
lovnem mestu prijatelja/e, vec priloZnosti za oblikovanje prijateljstva ter opra-
vljajo sodelovalno delo. Podatke smo zbrale s kombinirano metodo. 172 udele-
Zencev je odgovorilo na spletno anketo, ki je vkljucevala Lestvico prijateljstva
na delovnem mestu in Lestvico psihicnega zdravja in zadovoljstva — kratka
oblika. § Sestimi udelezenci smo opravile polstrukturirane intervjuje ter dobile
podrobnejsi vpogled v raziskovalno temo. Po opravijeni statisticni analizi ter
kvalitationi analizi intervjujev smo hipoteze ovrgle. Raziskovane spremen-
ljivke sicer pozitivno korelirajo, a nobena izmed predpostavijenih povezav ni
bila statisticno znacilna. Razloge za to smo nasle v spreminjajoci delovni dina-
miki, delu na daljavo, vplivu organizacijske kulture ter omejitvah, ki jih lahko
prinese veije Stevilo prijateljstev. Na rezultate je zagotovo vplivalo tudi, kako so
udelezenci opredeljevali prijateljstvo v delovnem kontekstu in specificnosti mla-
dih na prehodu v odraslost.
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Uvod

Mladi na prehodu v odraslost Zelijo izpolniti $tevilne razvojne naloge, ki
so znacilne za to obdobje. V ospredju sta razvojni nalogi osamosvajanja od
starSev kot tudi finan¢no osamosvajanje, kar lahko mladi dosezejo z zapo-
slitvijo. Podrocje dela in zaposlitve je torej eno najpomembnejsih razvojnih
poti v odraslosti in pomembno vpliva na posameznikovo delovanje, zado-
voljstvo in uspes$nost na drugih Zivljenjskih podrogjih. Status zaposleno-
sti ali brezposelnosti, narava dela in zadovoljstvo z delom ter zaposlitvijo
pomembno oblikuje posameznikovo identiteto, zdravje, materialni polozaj,
dolo¢a mrezo ljudi, s katerimi se posameznik druzi, znanja, spretnosti in
kompetence, ki jih pridobiva, zZivljenjski slog, socialni ugled, osebne od-
locitve (npr. kupiti stanovanje, nacrtovati druzino) ter splosno Zivljenjsko

zadovoljstvo (Zupandic¢ in Puklek Levpuséek, 2021).

Mladi na prehodu v odraslost se Zelijo osamosvojiti, vendar se novo za-
posleni lahko sreca s Stevilnimi izzivi. Bi lahko prijateljstvo na delov-
nem mestu pozitivno vplivalo na pocutje novo zaposlenega? Na pocutje
posameznika vplivajo tako formalni kot neformalni odnosi na delovnem
mestu. Medtem ko vlogo formalnih odnosov (tj. odnosov, ki temeljijo na
predpisanih delovnih vlogah) pogosto raziskujejo, je o povezavi med ka-
drovskimi intervencijami, neformalnimi odnosi na delovnem mestu in do-
brim pocutjem zaposlenih znanega manj. Prijateljstvo na delovnem mestu
ima lahko za organizacijo mnogo pozitivnih ucinkov. Prijateljski odnosi
med zaposlenimi zviSujejo delovno zavzetost posameznikov, organizacijsko
pripadnost, produktivnost, motivacijo, ustvarjalnost, u¢inkovitost, splosno
dobro pocutje in zadovoljstvo, nizajo nivo stresa ter zmanjsujejo fluktuacijo

zaposlenih (Zhang idr., 2022).

Psiholosko blagostanje je temeljna znacilnost dusevnega zdravja. Vkljucu-
je hedonsko (uzitek) in evdaimonsko (pomen, izpolnitev) sreco ter rezi-
lientnost (obvladovanje, uravnavanje Custev, funkcionalno re$evanje pro-
blemov) (Tang idr., 2019). Prijateljstvo na delovnem mestu je prostovo-
ljen, neizkljucujo¢ medosebni odnos med osebami na delovnem mestu, ki
vkljucuje vzajemno zaupanje, naklonjenost ter deljene vrednote in zani-
manja (Berman idr., 2002). Nielsen, Jex in Adams (2000) ga opredeljujejo
kot dvodimenzionalen konstrukt, sestavljen iz priloznosti za prijateljstvo
ter razsirjenosti prijateljstva. Prvo zajema S$tevilo priloznosti, ki jih ima
posameznik, da svoje sodelavce spozna, z njimi komunicira in sodeluje.
Razsirjenost pa je obcutek, da ima na delovnem mestu tesna prijateljstva.
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Z raziskavo Zelimo ugotoviti, kako priloZnost za prijateljstvo in razsirjenost
prijateljstva na delovnem mestu vplivajo na psiholosko blagostanje mladih
zaposlenih, starih med 18 in 29 let. Prav tako Zelimo ugotoviti, ali predsta-
vlja narava dela mediatorsko vlogo med psiholoskim blagostanjem in prija-
teljstvom. Sodelovalno delo namre¢ omogoca ve¢ priloznosti za oblikova-
nje prijateljskih odnosov, ki pomembno vplivajo na psiholosko blagostanje

zaposlenih (Zhang idr., 2022).

Organizacije, ki si zelijo gojiti kulturo prijateljstva in nuditi priloznost za
oblikovanje prijateljstva na delovnem mestu, Se posebej mladim zaposle-
nim, morajo poiskati inovativne resitve, ki omogocajo sklepanje prijatelj-
stev. Nekaj taksnih reitev in idej bomo predstavile v zakljucku poglavja
in s tem organizacijam olajsale vzpostavljanje delovne kulture, ki spodbuja
neformalna prijateljstva na delovnem mestu. Kljub temu ne smemo zane-
mariti potencialnih negativnih vplivov prijateljstev na delovhem mestu, na
kar opozarjajo tudi zaposleni. Slednje bomo s pomocjo kvalitativnega dela
raziskave identificirale tudi me.

Pred zacetkom raziskave smo naletele na dilemo, ki bi lahko zmanjsala ve-
ljavnost rezultatov raziskave. Ta zajema vprasanje: »Kaj posamezniki razume-
jo pod pojmom prijateljstvo? Se pomen slednjega sprementi, ¢e ga umestimo
v delovno okolje?« Potencialno omejitev smo poskusile resiti z utemeljitvijo
pojma, preden so udelezenci zaceli resevati spletni vprasalnik o prijateljstvu
na delovnem mestu. Hkrati smo omenjeno dilemo, v obliki vprasanja, za-
stavile tudi Sestim intervjuvancem, s katerimi smo kasneje izvedle polstruk-
turirane intervjuje. Ti vprasalnika niso resili. Odgovori intervjuvancev nam
nudijo $e podrobnejsi vpogled v dojemanje prijateljstva na delovhem mestu.

Kako na psiholosko blagostanje mladega zaposlenega vplivajo
prijateljski odnos, priloznost za oblikovanje slednjega ter narava dela?

Ze Maslow (1943) je v svoji hiearhiji potreb opozoril na pomembnost ob-
¢utka pripadnosti in ljubljenosti. Prijateljstvo je eden izmed odnosov, ki lahko
zadovolji to potrebo. Sistematicen pregled 38 §tudij (Pezirkianidis idr., 2023),
izvedenih med letoma 2000 in 2019, je potrdil povezavo med prijateljstvom
in blagostanjem. Blagostanje so definirali kot konstrukt, ki vkljucuje tako he-
donske elemente blagostanja (uzitek, zadovoljstvo, udobje, zabava) kot tudi
eudaimonske (smisel, osebnostna rast, avtenti¢nost). Njihova opredelitev je
tako zajemala subjektivno, psiholosko in socialno blagostanje (Pezirkianidis
idr., 2023). Ugotovili so, da kvalitetno prijateljstvo pozitivno vpliva na stopnjo
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blagostanja. Pomembno vlogo imajo ¢ustvena in instrumentalna podpora, ki
ti jo nudi prijatelj, spodbujanje avtonomije ter trud za vzdrzevanje odnosa. Na
blagostanje naj bi pozitivno vplivala dobra socialna in ¢ustvena podpora prija-
teljske mreze ter vedje Stevilo prijateljev (Pezirkianidis idr., 2023). Kakovosten
prijateljski odnos v mladostnistvu se pozitivno povezuje tudi z ob¢utkom sre-
Ce, pozitivnim razpoloZenjem ter subjektivnim in psiholoskim blagostanjem
(Alsarrani idr., 2022; 2023). Nezadovoljstvo s prijateljskimi odnosi pa se pove-
zuje z osamljenostjo, ki negativno vpliva na blagostanje posameznika (Nicola-
isen in Thorsen, 2017). Podporna skupina prijateljev posamezniku zagotavlja
sredstva za uspesno spopadanje z depresijo, tesnobo, osamljenostjo, tezavami
z alkoholom ter drugimi telesnimi in dusevnimi stiskami (Christakis in Fo-
wler, 2013). Kaj pa prijateljstvo na delovnem mestu? Prijateljstvo na delov-
nem mestu naj bi prav tako pozitivno vplivalo na blagostanje zaposlenih (He
idr., 2022; Zhang idr., 2022). Raziskav, ki bi iskale odgovor na to vprasanje,
je izredno malo in prav zato smo si ga zastavile kot nase glavno raziskovalno
vprasanje. Na podlagi zgoraj navedenih $tudij, ki so ugotovile pozitiven odnos
med prijateljstvom in blagostanjem, ¢eprav ne ekskluzivno na delovnem me-
stu, v nasi prvi hipotezi predpostavljamo, da bo psiholosko blagostanje mladih
zaposlenih vedje, ¢e imajo na delovnem mestu prijatelja/e.

V nasi drugi hipotezi predpostavljamo, da bo psiholosko blagostanje mla-
dih zaposlenih vedje, ¢e imajo priloznost za oblikovanje prijateljstva na
delovnem mestu. Klju¢no vlogo pri oblikovanju prijateljstev na delovnem
mestu igra organizacijska kultura (Mao, 2006). Ce organizacija ne spodbuja
neformalnih odnosov ali ustvarjanja prijateljskih vezi, mladi zaposleni mor-
da nimajo priloznosti za oblikovanje prijateljstva na delovnem mestu. Mao
(2006) poudarja, da lahko glede na organizacijski kontekst prijateljstvo bolj
koristi organizacijskim kulturam, ki na delavce gledajo kot na »sodelavce« in
ne kot na »zaposlene«. Prijateljstvo se bo torej prej razvilo v organizacijah s
kolegialno kulturo, ki ne poudarja razlik v mo¢i med hierarhi¢nimi ravnmi, v
primerjavi z organizacijami, ki taksne razlike poudarjajo (Mao, 2006). Vedje
Stevilo priloznosti obenem omogoca negovanje Sestih funkcionalnih kom-
ponent prijateljstva med odraslimi osebami — stimulativno druzenje, social-
na podpora, Custvena varnost, zanesljivost, obcutek pomembnosti, intimnost
(Mendelson in Aboud, 1999). Ob ustreznih pogojih in $tevilnih prilozno-
stih se tako lahko oblikuje in goji prijateljski odnos tudi na delovnem mestu.

Slednje se povezuje z naso tretjo hipotezo, kjer predpostavljamo, da bo
narava dela vplivala na $tevilo priloznosti za navezovanje stikov ter s tem
na psiholosko blagostanje. Predpostavljamo, da bodo posamezniki, katerih
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delovne naloge v vecini zahtevajo skupinsko in sodelovalno delo, zaradi ve¢
moznosti navezovanja stikov in s tem potencialno vecjega Stevila prijatelj-
stev porocali o ve¢jem blagostanju. Mladi odrasli, ki so polno zaposlenti, velik
delez svojega dneva prezivijo v sluzbi, kar nudi priloznosti za ustvarjanje in
utrjevanje prijateljskih odnosov s sodelavci. Sodelovalna narava dela bi lahko
posamezniku omogocila, da ve¢ Casa prezivi s sodelavci, ki so obenem tudi
njegovi prijatelji. Prijatelji, ki vec¢ ¢asa prezivijo skupaj, pa naj bi imeli vedje
blagostanje od tistih, ki se vidijo redkeje (Li in Kanazawa, 2016). Raziskave
dela na daljavo ugotavljajo, da je lahko vzpostavljanje medosebnih odnosov
med sodelavci na daljavo tezje kot pri tistih, ki delajo v prostorih delodajalca,
saj imajo prvi manj priloZnosti za naklju¢na srec¢anja (Fay in Kline, 2011).

Po pregledu literature lahko zaklju¢imo, da obstaja pomanjkanje studij o pri-
jateljstvih, ki raziskovalna vprasanja preverjajo v specifi¢nih kontekstih, kot je
delovno mesto, ter na specifiénih skupinah prebivalstva, kot so mladi zapo-
sleni. V Sloveniji je bilo na temo prijateljstva na delovnem mestu napisano
magistrsko delo (Berci¢, 2023), ki pa ne zajema spremenljivke blagostanja.
Raziskava je bila izvedena na skupini zaposlenih, ki delajo na daljavo. Nasa
raziskava ima tako pomemben doprinos na tem manj raziskanem podrocju.

Metoda

Odlocile smo se za kombinirano metodo raziskovanja, pri ¢emer smo naj-
prej izvedle kvantitativni, nato pa Se kvalitativni del raziskave.

Udelezenci

V kvantitativnem delu raziskave je sodelovalo 172 udelezencev, od tega 37
moskih in 135 Zensk. Njihova povprecne starosti je bila 25,2 leta (SD =
2,0). Udelezence smo pridobivale z metode snezne kepe, in sicer tako, da
smo spletno anketo 1KA z vprasalnikoma delile na druzbenih omrezjih. Po
osnovnem urejanju podatkov je za analizo ostalo ustreznih 118 posame-
znikov. Od tega jih je 50 porocalo, da so zaposleni na delovnem mestu, ki
vecino Casa zahteva sodelovanje s sodelavci, 10 na delovnem mestu, ki ve¢ino
¢asa zahteva individualno delo, 58 pa jih je bilo zaposlenih na delovnem me-
stu, na katerem je koli¢ina sodelovalnega in individualnega dela podobna.

V kvalitativnem delu raziskave je sodelovalo Sest udelezencev, v povprecju stari
27,0 leta (SD = 1,4), s katerimi smo opravile polstrukturirane intervjuje. Dva
udelezenca sta bila moskega spola, preostale $tiri udelezenke pa Zenskega.
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Pripomocki

V kvantitativnem delu raziskave smo uporabile dve lestvici. Lestvica prija-
teljstva na delovnem mestu (Workplace Friendship Scale— WFS; Nielsen, Jex
in Adams, 2000) zajema 12 postavk in meri prijateljstvo na delovnem mestu
s pomodjo dveh dimenzij, in sicer priloznosti za prijateljstvo (npr. »Na de-
lovnem mestu imam prilognost dobro spoznati svoje sodelavce.<) in razsirjenosti
prijateljstva (npr. »S svojimi sodelavci se druzim tudi zunaj delovnega oko-
lja.<) na delovnem mestu. Vsaka podlestvica zajema po Sest postavk, ki jih
udelezenci ocenjujejo s petstopenjsko Likertovo lestvico od 1 (nikakor se
ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam). Lestvica psihi¢nega zdravja in
zadovoljstva — kratka oblika (Psychological Wellbeing Scale - Short Version -
PWBS; Ryft, 1989) je sestavljena iz 18 postavk, ki merijo $est podlestvic,
in sicer Zivljenjski smisel (npr. » Zadovoljen(-na) sem, ko razmisljam, kaj sem
dosegel(-la) v Zivljenju.«), avtonomnost (npr. »Ne bojim se izraziti lastnega
mnenja, tudi ce je v nasprotju z mnenjem vecine ljudi.«), obvladovanje okolja
(npr. »Na splosno éutim, da obvladam okoliséine, v katerih Zivim.<), osebno-
stno rast (npr. »Na splosno menim, da se nenehoma ucim o sebi.«<), sprejemanje
sebe (npr. »Ko pomislim na svoje Zivljenje, sem zadovoljen(-na) s tem, kako
so se stvari obrnile.<) in medosebne odnose (npr. »Imam obcutek, da me moja
prijateljstva bogatijo.<). Do postavk se posamezniki opredeljujejo s pomodjo
Seststopenjske lestvice, pri ¢emer 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 6 po-
polnoma se strinjam.

V kvalitativnem delu raziskave smo se odlo¢ile za uporabo polstrukturira-
nega intervjuja. Oblikovale smo vprasanja, s pomocjo katerih smo Zelele
preveriti, kako udelezenci opredeljujejo prijateljstva na delovnem mestu,
kaj jim ta pomenijo in kako se razlikujejo od prijateljskih odnosov zunaj
delovnega okolja. Vprasanja so sluzila kot usmeritev intervjuja, udelezen-
cem pa smo postavile tudi nekatera podvprasanja, ki so nam omogocila
globlje razumevanje obravnavanega problema. UdeleZenci vprasanj niso
poznali vnaprej in so se z njimi prvi¢ seznanili Sele na intervjuju.

Vprasanja za polstrukturiran intervju:

1. Kaksna je vasa narava dela? Opravljate delovne naloge vecinoma sa-
mostojno, je za njihovo izvedbo nujno sodelovanje s sodelavci ali gre
za preplet obojega?

2. S kaksnimi izzivi ste se kot mlad/a zaposleni/a spopadali, ko ste vsto-
pili na trg dela?

3. Kako bi opredelili prijateljstvo?
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4. Se ta opredelitev razlikuje, ¢e razmisljate o prijateljstvu na delovnem
mestu? Kako?

Imate na delovnem mestu kaksnega prijatelja/e?

6. Kje vidite doprinos prijateljskih odnosov na delovnem mestu? Kaj vam
pomeni oz. kaj bi vam pomenilo imeti prijatelja/e v delovnem okolju?

7. Menite, da imajo lahko prijateljstva na delovnem mestu blagodejni
ucinek na posameznikovo pocutje?

8. Ali imajo lahko prijateljstva na delovnem mestu tudi negativen uc¢inek
na posameznika? Kaksen?

9. Menite, da bi morala organizacija spodbujati prijateljstva na delovnem
mestu? Zakaj ja/ne?

Postopek

Raziskava je potekala v dveh delih, pri ¢emer smo najprej izvedle kvanti-
tativni, nato pa $e kvalitativni del. Prvi korak zbiranja podatkov je potekal
s pomodjo spletne ankete 1KA, in sicer z metodo snezne kepe. Anke-
tni vprasalnik in vabilo k sodelovanju smo delile po razli¢nih druzbenih
omrezjih. Podatke smo po kon¢anem zbiranju statisti¢no obdelale v pro-
gramskem okolju R (R Core Team, 2020). Po izboru podatkov smo iz-
vedle osnovno analizo z namenom pridobitve opisnih statistik. Nadalje
smo preverile (ne)normalnost porazdeljevanja spremenljivk, izracunale
povezave med spremenljivkami s pomocjo Spearmanovega koeficienta
korelacije in s pomo¢jo Kruskal-Wallisovega testa preverile, ali obstajajo
morebitne razlike med skupinami.

Drugi del raziskave je zajemal kvalitativno analizo Sestih polstrukturira-
nih intervjujev. Vabilo za sodelovanje smo delile med svojimi znanci, ki so
ustrezali kriteriju mladega zaposlenega (starost med 18 in 29 let), pri cemer
je bil konéni pridobljeni vzorec priloznostni. Izvedle smo $est intervjujev,
pri ¢emer smo si ob koncu zapisale opazanja in vtise ob izvedbi posame-
znega intervjuja. Intervjuje smo snemale. Sledili sta transkripcija ter ana-
liza pridobljenih podatkov. Pridobljene odgovore smo razdelile na enote,
ki smo jih nato zdruzile v smiselne pomenske kategorije. Nekatere od teh
smo smiselno zdruzile $e v nadredne kategorije ter za vsako kategorijo ali
podkategorijo napisale povzetek.
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Rezultati

Kvantitativna analiza

Najprej smo izracunale opisne statistike merjenih konstruktov (tabela 1).

Tabela 1: Opisne statistike uporabljenih lestvic in vprasanj (N = 118)

Shapiro-
Min Max M SD  As Spl Wilkowa p
vrednost
Lestvica prijateljstva na delovnem mestu
Priloznostiza 4 00 500 373 073 —095 115 0,93 ,000
prijateljstvo
Razsirjenost 133 433 307 075 -022 -081 0,97 0,010
prijateljstva
Lestvica psihi¢nega zdravja in zadovoljstva
Obvladovanje 555 595 420 041 005 -051 097 0,002
okolja
Sprejemanje sebe 2,50 6,00 3,49 0,54 1,56 4,09 0,88 ,000
Medosebni 3,00 550 3,90 049 0,69 -004 0,93 ,000
odnosi
Avtonomnost 3,33 550 424 047 0,17 -061 0,98 0,041
Osebnostnarast 3,80 6,00 5,34 0,58 -0.77 -0,26 0,91 ,000
Smisel zivlienja 3,50 6,00 4,44 050 025 -0,02 0,97 0,005
Psihicno zdravie 5 o 493 431 027 _027 —031 0,99 0,300

in zadovoljstvo

Opombi. As = koeficient asimetri¢nosti; Sp/ = koeficient sploscenosti.

Iz koeficientov asimetri¢nosti in splos¢enosti, Shapiro-Wilkowih vrednosti
in pripadajocih p vrednosti (p < 0,05) vidimo, da se razen spremenljivke

psihi¢no zdravje in zadovoljstvo nobena ne porazdeljuje normalno.

aradi odstopanj od normalne porazdelitve smo se odlocile za izvedbo ne-
Zaradi odst d 1 delitv dlocil db
parametri¢ne alternative in smo izracunale Spearmanove korelacijske koe-

ficiente (tabela 2).
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Za preverjanje prve hipoteze psiholosko blagostanje mladih zaposlenih bo
vedje, ¢e imajo ti na delovnem mestu prijatelja/e, smo pogledale korela-
cijske koeficiente med spremenljivkama razgirjenost prijateljstva ter psi-
hi¢no zdravje in zadovoljstvo. Pozitivna korelacija med spremenljivkama
bi pomenila, da ¢e spremenljivka razsirjenost prijateljstva narasca, se tudi
spremenljivka psihi¢no zdravje in zadovoljstvo povecuje, in obratno — ¢e
ena spremenljivka pada, se tudi druga zmanjsuje. Na drugi strani pa bi ne-
gativna korelacija pomenila, da se medtem ko ena spremenljivka narasca,
druga zmanj$uje oz. ko ena spremenljivka pada, se druga zvisuje. Spear-
manov koeficient povezanosti med konstruktoma (s = 0,09) nakazuje na
pozitivno korelacijo, vendar ta ni statistino znacilna (p > 0,05), zato smo
prvo hipotezo ovrgle. Med spremenljivkama torej obstaja pozitivna pove-
zanost, vendar ta ni dovolj mo¢na, da bi lahko z gotovostjo trdili, da ni zgolj
rezultat nakljudja.

Za preverjanje druge hipoteze, ki predpostavlja, da bo psihologko blagosta-
nje mladih zaposlenih vedje, e imajo priloznost za oblikovanje prijateljstva
na delovnem mestu, smo pogledale korelacijske koeficiente med spremen-
ljizvkama priloZnosti za prijateljstvo in psihi¢no zdravje in zadovoljstvo.
Spearmanov koeficient povezanosti med konstruktoma znasa s = 0,23, kar
nakazuje na pozitivno povezanost, vendar ta ni statisti¢no znacilna (p >

0,05). Drugo hipotezo smo ovrgle.

Tretja hipoteza predpostavlja, da bodo posamezniki, katerih delovne naloge
v vecini zahtevajo skupinsko in sodelovalno delo, zaradi ve¢ moznosti na-
vezovanja stikov in prijateljstev porocali o ve¢jem blagostanju. S pomocjo
Kruskal-Wallisovega testa, ki preverja, ali obstaja statisticno pomembna
razlika med vsaj dvema skupinama, smo preverjale, ali je morda med po-
samezniki, ki opravljajo razli¢ne vrste dela glede na koli¢ino sodelovanja s
sodelavci, statisticno pomembna razlika pri psihi¢nem zdravju in zadovolj-
stvu. Ugotovile smo, da med skupinami ni statisticno pomembnih razlik
(H=1,12; p = 0,57), zato smo ovrgle tudi hipotezo, da ima skupinsko in
sodelovalno delo vpliv na $tevilo priloznosti za navezovanje stikov ter s tem
na psiholosko blagostanje.

Kvalitativna analiza

Vecina oseb, ki smo jih intervjuvale, je bilo sproscenih in skladno s tem niso
imele tezav pri deljenju lastnih mnenj. Manj spro$cenosti je bilo opaziti le
pri eni izmed intervjuvank, ki je kasneje v pogovoru opisala slabo izkusnjo s
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prijateljico na delovnem mestu. Najvedji izziv sta jim predstavljali vprasanji:
»Ali bi morala organizacija spodbujati prijateljstva na delovnem mestu?« ter
»Kaksne so razlike v prijateljstvu na delovnem mestu in prijateljstvu zunaj de-
lovnega okolja?« Nekateri udelezenci so poudarili, da prijateljstev v razli¢nih
kontekstih $e nikoli niso primerjali in da so se jim vprasanja zdela zanimiva.

Prva kategorija zajema zacetke iskanja zaposlitve. Mladi zaposleni so se
vecinoma spopadali s strokovnimi stiskami — ob¢utki nekompetentnosti in
manjvrednosti, zahteve po dolocenem znanju in izrazih, potreba po profesi-
onalni sprejetosti. Omenili so tudi ¢asovni pritisk, pomanjkanje izkusenj ter
izzive, povezane s presiroko izobrazbo. Druge stiske pa so zajemale novosti,
ki jih prinese zaposlitev, kot so novi sodelavci, nadrejeni in nove dolznosti.
Le en izmed intervjuvancev ni navedel nobenih izzivov (Izzivi 0b zacet-
ku iskanja zaposlitve). Udelezenci so porocali, da so jim pri spopadanju z
omenjenimi stiskami pomagali samozavest in opravljeno delo, informiranje
(glede pricakovanj in znacilnosti delovnega mesta), izobrazevanje, psihote-
rapija, Cas ter Studentsko delo. Le ena udelezenka je navedla dobre odnose
v sluzbi (Oblike pomoci). Druga kategorija zajema prisotnost prijateljev v
povezavi z naravo dela. Le ena izmed intervjuvank opravlja delo, ki je zgolj
sodelovalne narave, preostali so zaposleni na delovnih mestih, ki zahtevajo
preplet samostojnega in sodelovalnega dela. Vsi so porocali, da imajo med
sodelavci prijatelje, s katerimi se vidijo tudi zunaj delovnega ¢asa, nekateri
pogosteje kot drugi. Med intervjuviranci obstajajo razlike glede stevila pri-
jateljev, ki jih imajo na delovnem mestu.

Vsi intervjuvanci so bili enotni glede mnenja, da se prijateljstvo na de-
lovnem mestu razlikuje od tistega zunaj delovnega mesta. Nastale so tri
kategorije: Prijateljstvo, Prijateljstvo na delovnem mestu, Spodbujanje pri-
jateljstva v delovni organizaciji.

Prijateljstvo je odnos med dvema ali ve¢ oZje povezanimi osebami. Za pri-
jateljski odnos po mnenju intervjuvancev velja visoka mera zaupanja, inti-
mnosti, ranljivosti, spostovanja ter deljenje misli, mnenj, obéutkov, znanja,
dosezkov in izku$enj. To je odnos, v katerem si lahko to, kar si (Znacilnosti
prijateljstva). Ta odnos prinasa tudi dolocene zahteve. Prijateljstvo lahko
veliko da, lahko pa tudi veliko vzame. Zelo pogosto izrazena zahteva je bila
podpora. Od prijatelja se pri¢akuje pomo¢, podporo ter da se lahko nanj
zaneses in da ti stoji ob strani, $e posebej v tezkih trenutkih. Izrazena je bila
tudi potreba po uravnovesenem, recipronem odnosu — da dobis priblizno
toliko, kot da§ (Zahteve). Prijateljski odnos vzbuja tudi dolo¢ena Obcutja.
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S prijatelji naj bi se dobro pocutil, se zabaval ter se imel lepo. Odnos med
osebami se poglobi v prijateljskega zaradi podobnih interesov in podobne
osebnosti (Nastanek).

Kategorija prijateljstvo na delovnem mestu obsega nevtralne, pozitive in
negativne znacilnosti prijateljskega odnosa, ki se oblikuje v delovnem oko-
lju. Prijateljski odnos na delovnem mestu je pozitiven odnos med sodelav-
ci, ki se razvije v delovnem ¢asu. Nastane zaradi skupnega dela in skupnih
nalog. Z njimi uporabljamo drugacen humor in govorimo o druga¢nih
temah. Ena oseba je poudarila, da s to vrsto prijateljev ne deli osebnih tem,
ki se ne nanasajo na delo. Na delovhem mestu imamo tudi omejen nabor
ljudi, s katerimi se lahko ujamemo in poglobimo sodelavski odnos, med-
tem ko imamo zunaj sluzbe ve¢ izbire. Prijatelji zunaj delovnega mesta
so nam bolj podobni in zato prej pomislimo na njih, ko se spopadamo s
problemi. Dva intervjuvanca menita, da ni razlik med prijatelji na delov-
nem mestu in zunaj njega (nevtralne znacilnosti). Prijateljstva v sluzbi pri-
spevajo k boljsemu delovni klimi , kar poveca spros¢enost, produktivnost,
ucinkovitost, medsebojno zaupanje in pripadnost kolektivu. Delavnik naj
bi tudi hitreje minil. Sodelavci, ki so hkrati tudi prijatelji, najbolj razumejo
tegobe, ki jih prinasa sluzba, saj se zaradi poznavanja delovnega konteksta
lahko bolj poistovetijo med samo. Nudijo lahko hitro pomo¢ v tezkih situ-
acijah. V sluzbi prezivimo velik del dneva, zato se s prijatelji na delovnem
mestu po navadi vidimo pogosteje kot s prijatelji zunaj sluzbe (pozitivne
znadilnosti). Kot negativne znacilnosti so navedli moznost konflikta, ki
potem negativno vpliva na delo ter klimo na delovnem mestu. Lahko pride
do zlorabe zaupnih, intimnih informacij, kar vodi v oteZeno sodelovanje
z osebo, s katero se je koncal prijateljski odnos. Porocali so tudi o tem, da
je prijateljstvo na delovnem mestu bolj povrsinsko in da v takem odno-
su redkeje delimo osebne informacije. Sam odnos lahko negativno vpliva
na odnose s preostalimi sodelavci ter onemogoca objektivnost pri spreje-
manju dolocenih odlo¢itev. Zaradi velike raznovrstnosti med sodelavci in
pomanjkanja skupnih interesov naj bi bilo ta odnos tezje vzpostaviti. O
slednjem je porocala intervjuvanka, ki je delila svojo slabo izkusnjo, zaradi
katere se je odlocila, da lo¢i posel od prijateljstva.

Zadnja kategorija pa vsebuje mnenja glede vloge organizacije pri spod-
bujanju prijateljstev. Stirje intervjuvanci so v spodbujanju videli le koristi,
druga dva pa le potencialno skodo. Spodbujanje prijateljstva (koristi) bi
lahko ustvarilo visjo moralo, boljSo klimo ter ve¢ pozitivnega razmisljanja.
To bi vodilo v vegjo produktivnost, vecje zadovoljstvo zaposlenih ter vedjo
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predanost delu. Zagovornika nasprotnega stali§¢a (negativne posledice) sta
navedla, da se mora prijateljski odnos zgoditi organsko. Eden izmed njiju
je izrazil skrb, da bi lahko prijateljski odnos organizacija izrabljala za lastno
korist. Nacini spodbujanja pa zajemajo projektne/skupne naloge, teambuil-
dinge, druzabne dogodke, ustrezen prostor za odmor, korekten odnos med
razli¢nimi nivoji organizacije, pomembnost komunikacije ter upostevanje
osebnosti posameznika ob zaposlovanju. S slednjim se je intervjuvanka na-
vezovala predvsem na vprasanje: »Ali je potencialni zaposleni primeren in
ustrezen za tim, v katerem se bo zaposlil?«

Razprava

Mladi Zelijo na prehodu v odraslost izpolniti $tevilne razvojne naloge, ki
so specifi¢ne za to obdobje. V ospredju sta razvojni nalogi osamosvajanja
od star$ev kot tudi finan¢no osamosvajanje. Slednje lahko mladi dosezejo
z zaposlitvijo. Na delovnem mestu pa se novo zaposleni lahko sreca s Ste-
vilnimi izzivi. Zaradi ugotovitev, da prijateljstvo med zaposlenimi zvisuje
delovno zavzetost, organizacijsko pripadnost, produktivnost, motivacijo,
ustvarjalnost, u¢inkovitost, splosno dobro pocutje in zadovoljstvo (Zhang
idr., 2021), smo predpostavljale, da bodo prijateljstva na delovnem mestu
visala psiholosko blagostanje mladih zaposlenih. Ceprav smo pri preverja-
nju vseh navedenih hipotez opazile rezultate, ki so v prid njihovi potrditvi,
teh nismo potrdile zaradi statistiéne ne-pomembnosti.

Razli¢na pojmovanja prijateljstva in specifi¢nosti populacije vplivajo
na psiholosko blagostanje mladih zaposlenih

Hipotezo, da bo psiholosko blagostanje mladih zaposlenih vedje, ¢e imajo
ti na delovnem mestu prijatelja/e, smo ovrgle. To se je lahko zgodilo zaradi
razli¢nega pojmovanja prijateljstva in specificnosti populacije. Razli¢ni lju-
dje imajo razli¢na pri¢akovanja in opredelitve prijateljstva. Ceprav smo se z
definiranjem prijateljstva v spletni anketi poskusile izogniti slednji tezavi,
so si udelezenci lahko pojem razlagali razli¢no. Tako sklepamo, ker so vsi
intervjuvanci podali nekoliko drugacno opredelitev prijateljstva. Hkrati je
vecina trdila, da se prijateljstva v sluzbenem in zunaj-delovnem okolju med
seboj razlikujejo. Posameznikova opredelitev prijateljstva na delovnem me-
stu zagotovo vpliva na rezultate nase raziskave. Slednja se je osredotocala na
mlade zaposlene, stare med 18 in 29 let. Mladi zaposleni morda razvijajo
prijateljstva na delovnem mestu na drugacen nacin kot starejsi, kar lahko
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vpliva na rezultate. Raziskave o prijateljstvu na delovnem mestu, ki smo jih
pregledale, se namre¢ ne navezujejo na dolo¢eno starostno skupino zapo-
slenih, temve¢ v svoj vzorec vkljucujejo razli¢no stare zaposlene. Nicolaisen
in Thorsen (2017) trdita, da so prijatelji med mladimi odraslimi pogosto
primarna figura navezanosti, zlasti med tistimi, ki niso vpeti v dolgoro¢ne
romanti¢ne odnose. Hkrati so razli¢ni stiki klju¢nega pomena, saj se pripra-
vljajo na vzpostavitev kariere in Zivljenja s partnerjem. V primerjavi z odra-
slimi srednjih let mladi na prehodu v odraslost Se niso povsem vstopili v od-
raslost in vse njene odgovornosti — torej lahko raziskujejo razli¢ne Zivljenjske
smeri, ki morda vkljucujejo veliko mrezo prijateljev in znancev (Nicolaisen
in Thorsen, 2017). Srednjo in pozno odraslost pa navadno zaznamuje ve¢
obveznosti (npr. (delno) odvisne otroke, starse, ki potrebujejo pomoc), ki
vplivajo tako, da ima posameznik manj Casa za prijateljske odnose. Hkrati
Nicolaisen in Thorsen (2017) opisujeta, kako Zivljenjski dogodki, kot sta lo-
Citev ali smrt partnerja, vplivajo na verjetnost sprememb v izbiri prijateljskih
odnosov, prav tako pa tudi spol, starost, zakonski stan in druzbeni razred.
Nadalje so mladi zaposleni porocali, da se na zacetku svoje kariere bolj kot
na oblikovanje prijateljstev na delovnem mestu osredotocajo na druge izzive,
ki jih prinese zaposlitev. Intervjuvanci so porocali, da se ali so se ob zaposlitvi
spopadali z obéutkom nekompetentnosti in manjvrednosti ter z zahtevami
po dolo¢enem znanju. Izrazili so potrebo po profesionalni sprejetosti, ne pa
tudi po oblikovanju prijateljskih odnosov na delovnem mestu.

Vpliv delovne dinamike, virtualnega dela in organizacijske kulture na
prijateljstva med zaposlenimi

Hipotezo, da bo psiholosko blagostanje mladih zaposlenih vedje, ¢e imajo
priloznost za oblikovanje prijateljstva na delovnem mestu, smo ovrgle. To
se je lahko zgodilo zaradi ve¢ dejavnikov, menimo, da zaradi spreminjajo-
e se delovne dinamike, virtualnega dela in vpliva organizacijske kulture.
Delovna dinamika se lahko hitro spreminja, zlasti v sodobnem delovnem
okolju. Zaposleni morda pogosteje zamenjajo projektno skupino in nima-
jo stalnih sodelavcev, s katerimi bi lahko oblikovali trdnejse prijateljske
vezi. Prav tako vse ve¢ zaposlenih dela na daljavo ali uporablja hibridni
model dela. Tako je fizi¢ni stik lahko omejen in mlademu zaposlenemu
nudi manj moznosti za spontano oblikovanje prijateljstev na delovnem
mestu. Nenacrtovana fizi¢na sre¢anja spodbujajo naklonjenost, zaupanje
in tovaristvo. Na ta nacin lahko sodelavci odkrijejo skupne interese in z
drugimi delijo informacije iz svojega poklicnega in/ali zasebnega Zivljenja
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(Sarbaugh-Thompson in Feldman, 1998). Osebna in naklju¢na srecanja,
ki so znacilna za delo v prostorih delodajalca, so delavcem, ki delajo na
daljavo, na voljo v manjsi meri, so pa vseeno pomembna za razvijanje sku-
pnih toc¢k in gradnjo medosebnih odnosov s sodelavci (Fay in Kline, 2011,
Hylms, 2006). Ber¢i¢ (2023) navaja, da ko se razsirjenost delavcev, ki de-
lajo na daljavo, povecuje v delovni enoti, postanejo nenacrtovana sodelo-
vanja manj pogosta, s tem pa se zmanjsujejo neformalni pogovori o sku-
pnih izku$njah in informacijah. Delo na daljavo lahko zaradi zmanjsane
komunikacije med zaposlenimi v¢asih celo pove¢a medosebne konflikte
med zaposlenimi (Ber¢i¢, 2023). Kljuéno vlogo pri oblikovanju prijatelj-
stev na delovnem mestu igra organizacijska kultura (Mao, 2006), ki lahko
spodbuja neformalne odnose in s tem omogo¢i ve¢ priloznosti za obliko-
vanje prijateljstev. Mogoce je, da smo hipotezo ovrgle, ker je vecina nasih
udelezencev zaposlenih na delovnih mestih z organizacijsko kulturo, ki
poudarja razlike v mo& med hierarhi¢nimi ravnmi. Ce bi bili udelezenci
zaposleni v organizacijah s kolegialno kulturo, bi lahko imeli ve¢ prilo-
znosti za oblikovanje prijateljstev na delovnem mestu. Slednje pa bi lahko
drugace vplivalo na psiholosko blagostanje zaposlenega.

Na psiholosko blagostanje bolj kot $tevilo prijateljev na delovnem
mestu vpliva kakovost prijateljstev

Tretjo hipotezo, da bodo posamezniki, katerih delovne naloge v veéini zah-
tevajo skupinsko in sodelovalno delo, poroc¢ali o ve¢jem blagostanju, smo
ovrgle zaradi morebitnega negativnega vpliva visanja Stevila prijateljstev.
Thompson in sodelavci (2022) navajajo, da obstaja omejitev glede Custve-
no tesnih odnosov, ki jih posameznik lahko vzdrzuje v svojem druzbenem
omrezju — pri Cemer je povecanje Stevila prijateljev povezano z zmanj-
$anjem Custvene blizine. Delovne naloge, ki vkljucujejo ve¢ skupinskega
in sodelovalnega dela, nudijo ve¢ priloznosti za oblikovanje prijateljstev,
vendar ta niso nujno kvalitetna. Sklepamo, da na vecje blagostanje mla-
dih zaposlenih $tevilo prijateljstev ne vpliva izrazito, temve¢ vpliva njihova
kvaliteta (npr. Custvena bliZina v prijateljskem odnosu). Kot ugotavljajo v
raziskavi Thompson in sodelavci (2022), pa lahko vedje Stevilo prijateljstev
negativno vpliva na prijateljski odnos.

Zaklju¢imo lahko, da se mladi zaposleni najprej spopadejo z drugimi izzivi
(npr. kako se strokovno izkazati), oblikovanje prijateljstev tako ni v ospred-
ju. Prav tako najverjetneje $e niso imeli dovolj priloznosti za oblikovanje
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kvalitetnih prijateljskih vezi, ki bi posredno pozitivno vplivale na njihovo
psihologko blagostanje. Na podlagi kvalitativnih rezultatov sklepamo $e,
da prijateljstva sodelavcev le niso ista kot prijateljstva zunaj sluzbe ter da
kvantiteta ni nujno pogoj za kvalitetno prijateljstvo in s tem visje psiholo-
sko blagostanje.

Omejitve in priporocila nadaljnjega raziskovanja na tem podrodju

Nasa $tudija ni brez omejitev. Prvi¢, podatki so bili zbrani v Sloveniji, ki
ima individualisti¢no kulturo. Druzbene in kulturne spremembe pa vpliva-
jo na to, kako ljudje vzpostavljajo odnose in prijateljstva na delovnem me-
stu. Sanchezburks in sodelavci (2003) so ugotovili, da zaposleni iz kolekti-
visti¢nih drzav dajejo vedji pomen tesnim odnosom s sodelavci v primerjavi
z zaposlenimi iz individualisti¢nih kultur. V prihodnjih raziskavah bi bilo
smiselno podatke zbirati v razli¢nih kulturnih okoljih. Drugi¢, opazile smo
pomanjkljivosti pri uporabljenih pripomockih. Dobro bi se nam zdelo, ¢e bi
bile prihodnje $tudije pozorne na to, kako dolgo je posameznik Ze zaposlen
ter ali njegovo delo poteka pretezno na daljavo. Kot navedeno zgoraj, lahko
delo na daljavo negativno vpliva na spontano oblikovanje prijateljstev na
delovnem mestu. Mladi zaposleni pa so na intervjuju poudarili, da se na
zaletku zaposlitve spopadajo z drugimi izzivi. Oblikovanju prijateljstev na
delovnem mestu ne posvecajo veliko pozornosti. Omejitev nase raziskave
je povezana prav tako z nereprezentativnostjo vzorca, saj je bilo v kon¢ni
vzorec vkljucenih le 10 oseb, ki se ukvarjajo izklju¢no z individualnim de-
lom. Zaradi tega ne moremo povsem posplositi pridobljenih rezultatov na
vse posameznike, ki opravljajo individualno delo. Nazadnje so bili vsi po-
datki zbrani iz enega samega vira (s pomodjo samoporo&anja zaposlenih),
zato obstajajo pomisleki glede pristranskosti splosne metode. Predlagale
bi, da v prihodnosti podatke zbiramo $e s porocanjem delodajalcev in/ali
z opazovanjem prijateljskih odnosov med zaposlenimi na delovnem me-
stu. Smiselno bi bilo tudi raziskati, katera izmed komponent prijateljstva
po Mendelson in Aboudu (1999) ima najmocnejsi vpliv. Najverjetneje bi
se dolocene komponente izkazale za bolj pomembne pri prijateljstvih na
delovnem mestu, kar bi hkrati omogocilo boljso opredelitev prijateljstva v
delovnem kontekstu.

Menimo, da smo kljub navedenim omejitvam pomembno prispevale k
raziskovalnemu podrocju prijateljstev na delovnem mestu in njihovem
vplivu na zaposlene. V razpravi smo poudarile, katere dejavnike lahko
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prihodnje raziskave na tem podroc¢ju upostevajo, da bodo rezultati po-
dali ve¢ natan¢nih informacij. O neformalnih odnosih v sluzbi in kako ti
vplivajo na psiholosko blagostanje zaposlenih, je znanega malo. Smiselno
je torej raziskati, kako prijateljstva na delovhem mestu vplivajo na mlade
zaposlene. Slednji se namre¢ srecujejo s §tevilnimi novostmi in izzivi, ko
se po $olanju zaposlijo. Oblikovanje prijateljskih vezi bi lahko mlademu
zaposlenemu olajsalo spopadanje s stresorji in izzivi novega delovnega
okolja ter vplivalo na njegovo splosno boljse pocutje. V prihodnosti je
$e veliko prostora za raziskovanje, kako organizacijska kultura, delo na
daljavo in projektno, hitro spreminjajoce se delo vpliva na oblikovanje
prijateljstev pri mladih zaposlenih.

Zakljucek

Pojmovanje prijateljstva se spreminja glede na kontekst, v katerem se ta
odnos pojavlja. V nasi raziskavi smo se osredotocile na prijateljstva v de-
lovnem okolju. Optimalno delovno okolje se med kulturami razlikuje. Bolj
individualisti¢ne kulture morajo za svoje zaposlene oblikovati druga¢ne po-
goje za spodbujanje prijateljstev kot kolektivisticne. Prav tako prijateljski
odnosi v razli¢nih kontekstih drugace vplivajo na posameznika in bi jih bilo
treba identificirati za celostno razumevanje medosebnih odnosov. Ceprav
hipotez nismo potrdile, spodbujamo nadaljnjo raziskovanje prijateljstva v
razli¢nih kontekstih ter v specifiénih populacijah. Pri tem je nase delo lahko
izhodisce za oblikovanje natan¢nejse raziskave.

Mnenja glede spodbujanja prijateljstva na delovhem mestu so mesana.
Vzpostaviti je treba delovno kulturo, ki uposteva razli¢na mnenja in Zelje
zaposlenih. Pomembno je, da se organizacije zavedajo tako pozitivnih kot
negativnih posledic, ki jih prinesejo prijateljstva med zaposlenimi. Spodbu-
jati je treba razvoj intervencij, ki bi pomagale mladim zaposlenim prema-
gati izzive, s katerimi se spopadajo ob zacetku zaposlitve (npr. z obcutkom
nekompetentnosti). Obenem pa naj te intervencije nudijo priloznosti za
razvoj prijateljskih odnosov.

V okviru prizadevanja za izboljSanje delovnega okolja ter spodbujanja
osebnega in poklicnega razvoja zaposlenih lahko organizacije uporabljajo
razli¢ne programe, kot so mentorsko svetovanje, skupinske dejavnosti in
prostor za odmor.
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e  Mentorstvo je izjemno koristno za pridobivanje strokovnih na-
svetov, saj nudi priloznost izmenjave svojih izku$enj in izzivov
s sodelavci, hkrati pa omogoca gradnjo trdnih prijateljskih od-
nosov. Sistem mentorstva lahko ustvari podporno okolje, kjer bo
deljenje znanja in izkusenj postalo del korporativne kulture.

e  Skupinske dejavnosti kot so teambuildingi, izleti in $portne
dejavnosti, lahko dodatno prispevajo k izboljsanju medosebnih
odnosov. Taksne dejavnosti niso le odli¢en nacin za sprostitev
in zabavo, ampak tudi priloZnost za krepitev vezi med sodelavci.
Skozi neformalno druZenje se lahko razvijejo trdnejsi odnosi, ki
presegajo okvire delovnega okolja, kar pa pomembno prispeva k
povecanju zadovoljstva in uc¢inkovitosti v kolektivu.

e Dober predlog se nam zdi prostor za odmor, saj omogoc¢a na-
klju¢na srecanja in druzenja, na katerih lahko osebe najdejo sku-
pne interese, vzpostavijo in potem tudi vzdrzujejo prijateljske
odnose. Hkrati pa se lahko zaposleni, ki ne Zelijo prijateljev na
delovnem mestu, izognejo neformalnim druzenjem.

Zelimo si, da nasa raziskava spodbuda za nadaljnje raziskovanje tega po-
drodja. Ugotovitve tovrstnih raziskav lahko namre¢ poleg siroke uporabne
vrednosti omogocajo identifikacijo varovalnih in olaj$evalnih dejavnikov, ki
jih zaposleni potrebujejo za premagovanje stresnih situacij in drugih izzi-
vov, s katerimi se spopadajo v organizacijah.
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BETTER WELL-BEING?

We conducted a study to examine how workplace friendships can influence the
psychological well-being of young employees aged 18 to 29. We hypothesized that
their psychological well-being would be higher if they had friends at the wor-
kplace, more opportunities for friendships, and engaged in collaborative work.
Data were collected using a mixed-method approach. A total of 172 participants
responded to an online survey, which included the Workplace Friendship Scale
and the Mental Health and Satisfaction Scale — Short Form. Additionally, semi-
-structured interviews were conducted with six participants in order to gain a
more detailed insight into the research topic. After conducting both statistical and
qualitative analyses, we rejected the hypotheses. Although the variables investi-
gated showed positive correlations, none of them were statistically significant.
We attributed this to the changing dynamics of the workplace, remote work, the
influence of organizational culture, and the barriers imposed by a larger number
of friendships. The participants’ own definitions of workplace friendship and the
specific characteristics of the population also likely contributed to the results.
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Je zavzetost pri delu v mojih rokah - odnos
med samoprilagajanjem delovnega mesta,
oblikovanjem prostega c¢asa in delovno
ZavZetostjo

Laura Bogataj, Alja Golob, Ana Lipuscek

Delodajalci porocajo, da delovna zavzetost zaposlenih v zadnjib letih upada.
Na delovno zavzetost vplivajo Stevilni dejavniki, v veliki meri pa je odvisna
od posameznika. V raziskavi smo se ukvarjale z dvema relativno novima kon-
struktoma (samoprilagajanje delovnega mesta in oblikovanje prostega éasa), ki
predstavijata alternativna nacina za potencialno vecanje delovne zavzetosti
zaposlenih. Zanimalo nas je, kaksna je povezava med delovno zavzetostjo, sa-
moprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega casa ter ali obstajajo
razlike v samoprilagajanju delovnega mesta glede na spol. V studiji je sodelovalo
129 delovno aktivnih posameznikov, starih med 20 in 66 let, od tega 95 Zensk.
Izkazalo se je, da so osebe, ki v vecji meri sebi prilagajajo znacilnosti delovnega
mesta in prosti cas prezivijajo bolj proaktivno, tudi bolj delovno zavzete. Poka-
zalo se je Se, da moski bolj kot Zenske zaznavajo, da imajo moznost spreminjanja
svojih delovnih nalog in razmer. Studija predstavija uvodni vpogled na podro-
(Je, ki na slovenskem obmocju Se ni raziskano. Poudarja namrec pomen, ki ga ima
aktivno vkljucevanje v delovne in prostocasne aktivnosti na delovno zavzetost,
in pozitivne posledice, ki bi jih imelo spodbujanje teh na delovnem mestu.
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Uvod

V sodobnem organizacijskem okolju je dajanje prednosti dusevnemu zdrav-
ju in dobremu pocutju zaposlenih postalo osrednji cilj mnogih organizacij.
Zavedajo se velikega vpliva dusevnega zdravja na splosno produktivnost in
zadovoljstvo pri delu, zato vedno bolj is¢ejo nacine za oblikovanje okolja, ki
spodbuja in pozitivno vpliva na dusevno zdravje zaposlenih. Obsezne raz-
iskave so pokazale, da je klju¢ni dejavnik pri doseganju omenjenih rezulta-
tov delovna zavzetost. Slednja je rezultat ravnotezja med viri in zahtevami
na delovnem mestu. Opisuje, kako zaposleni dozivljajo svoje delo — zavzet
zaposleni je v pozitivnem, izpolnjujo¢em, ¢ustveno-motivacijskem stanju, v
katerem je Zivahen, predan in zatopljen v svoje delo (Schaufeli idr., 2002;
Seppili idr., 2023). To stanje je pri zaposlenem doseZeno, ko so zadovolje-
ne njegove temeljne potrebe, ko ima priloznosti za ucenje in rast ter obcu-
tek prispevanja in pripadnosti. Delovna zavzetost vkljucuje vitalnost (tj.
visok nivo energije, psihi¢ne odpornosti pri delu, pripravljenost vloziti trud
v svoje delo, vztrajnost pri tezavah), predanost (tj. moc¢na vpletenost v delo,
dozivljanje ob¢utka pomembnosti, navdusenja, navdiha, ponosa in izziva)
in vpetost (tj. popolna osredotolenost, zatopljenost v delo, ki ga zaposleni
opravlja z veseljem, ¢as mu hitro mine, le s tezavo se lo¢i od dela) (Schaufeli

in Bakker, 2004).

Pretekle studije kazejo, da je visja stopnja delovne zavzetosti povezana z
opaznim zmanj$anjem odsotnosti od dela zaposlenih zaradi zdravstvenih
tezav, z nizjo zeljo po odhodu, z vi§jo delovno sposobnostjo, uspesnostjo
zaposlenih, zadovoljstvom pri delu, organizacijsko predanostjo in vecjo
vklju¢enostjo v delo (Christian idr., 2011; Rongen idr., 2014). Pomen de-
lovne zavzetosti pa presega neposredno delovno mesto. Visja stopnja de-
lovne zavzetosti je povezana tudi z zmanj$anim tveganjem za pojav depre-
sivnih epizod in simptomov (Hakanen in Schaufeli, 2012; Imamura idr.,
2016), zmanjsano psiholosko stisko in fizi¢nimi teZzavami (Schimazu idr.,
2015), mo¢no pa vpliva tudi na vecje zadovoljstvo z Zivljenjem (Hakanen
in Schaufeli, 2012).

Trenutno se na trgu dela pojavlja upad delovne zavzetosti zaposlenih. Re-
zultati raziskave Gallupovega instituta (Gallup, 2023) so pokazali, da se
trend sicer obraca, vendar globalno $e vedno 59 % anketiranih zaposlenih
za svoje delo ni zavzetih — niso vkljueni v svoje delo, delovno mesto in
niso navduseni nad njim. Psiholosko niso navezani na svoje delo in delovne
odnose, v svoje delo vlagajo zgolj ¢as, ne pa tudi energije in strasti. Situacija
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je najslabsa v evropskem prostoru, kjer med zaposlenimi $e vedno vlada
nezadovoljstvo pri delu. Globalno namre¢ 23 % zaposlenih poroca, da se
pocutijo zavzeti pri delu, medtem ko o tem poroca le 13 % zaposlenih
Evropejcev. Slovenci smo nekoliko nad tem povprec¢jem, saj 16 % anketi-
ranih Slovencev ¢uti delovno zavzetost. Ceprav se organizacije cedalje bolj
zavedajo pomembnosti obcutka zavzetosti in se aktivno trudijo k njegovi
promociji ter zvisevanju med zaposlenimi, 72 % anketiranih zaposlenih v
Evropi pri delu ni zavzetih.

Samoprilagajanje delovnega mesta in delovna zavzetost

K vedji zavzetosti pri delu lahko prispeva tudi posameznik sam s samo-
prilagajanjem delovnega mesta (angl. job crafting) (Demerouti idr., 2015;
Dubbelt idr., 2019; Gordon idr., 2018; Petrou idr., 2016; Van Wingerden
idr., 2017). Vedno ve¢ modernih organizacij spreminja staticne oblike dela
z nespremenljivi nalogami v dinamic¢ne oblike delovnih mest s stalno spre-
minjajo¢imi se zahtevami. Tako ustvarjeno dinamic¢no in nestabilno de-
lovno okolje, ki zahteva stalno prilagajanje novim razmeram, predstavlja
odli¢no priloznost zaposlenim za preoblikovanje, prilagajanje in izboljsanje
delovnih razmer ter znacilnosti delovnega mesta (Griffin idr., 2007; Wrze-
sniewski in Dutton, 2001). Samoprilagajanje delovnega mesta je opredelje-
no kot vedenje zaposlenih, ki je usmerjeno k zvi§evanju socialnih virov (npr.
iskanje nasveta ali povratnih informacij pri sodelavcih, izbolj$anje odnosov
s sodelavci), strukturnih virov (npr. ustvarjanje priloznosti za ucenje ali zvi-
$evanje avtonomije pri delu) in delovnih zahtev, ki zaposlenim predstavljajo
izziv (npr. iskanje in prevzemanje novih nalog in odgovornosti) (Petrou in
Demerouti, 2015; Petrou idr., 2016; Tims idr., 2014). Je strategija, s katero
lahko zaposleni krepijo osebne vire in svojo trajno delovno sposobnost, tj.
sposobnost spopadanja z nenehnimi delovnimi izzivi in uspevanja v njih
(Kira idr., 2010; Petrou idr., 2016; Van der Heuvel idr., 2015). S spremi-
njanjem znacilnosti delovnega mesta in ustvarjanjem sprememb v svojih
nalogah ter odnosih na delovnem mestu to postaja bolj privla¢no, s tem
pa se povecuje tudi njihova zavzetost pri delu (Petrou idr., 2016; Tims idr.,
2012). Pretekle raziskave so pokazale, da zaposleni, ki i$¢ejo socialne vire,
porocajo o visji stopnji delovne zavzetosti zaradi pridobivanja dostopa do
instrumentalne in Custvene podpore drugih ter izpolnjevanja svoje psiho-
loske potrebe po povezanosti. Delovna zavzetost se pozitivno povezuje
tudi z zviSevanjem strukturnih virov, z ustvarjanjem obogatenih delovnih
mest in motivirajocega ter zahtevnega delovnega okolja, ki predstavlja izziv,
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spodbuja rast in ucenje ter veca obcutke kompetentnosti in mojstrstva za-
poslenih (Bakker idr., 2012; Petrou idr., 2012; Petrou idr., 2016).

Za pomembna predhodnika proaktivnega vedenja posameznika, ki je eden
izmed bistvenih ¢lenov samoprilagajanja dela, sta se izkazali tudi dve de-
mografski znacilnosti, starost in spol (Rudolph idr., 2017). Raziskave o raz-
likah med spoloma so pri samoprilagajanju delovnih mest nekoliko dvo-
umne (Rudolph idr., 2017). Nekatere kazejo, da je ve¢ samoprilagajanja
delovnega mesta pri moskih (npr. Petrou idr., 2017; Tornau in Frese, 2013),
spet druge, da ga je pri Zenskah (Rudolph idr., 2017; van Hoof in van Ho-
oft, 2014). Raziskave na podro&ju kariernega razvoja so pokazale, da naj bi
zenske imele manj zahtevnih delovnih izkusSenj kot moski (npr. Lyness in
Thompson, 2000, v Rudolph idr., 2017). Opravljanje zahtevnih delovnih
nalog je v mnogih primerih pomemben pogoj za napredovanje v karieri,
zato lahko samoprilagajanje delovnega mesta predstavlja pomembno pri-
loznost za Zenske, da proaktivno upravljajo svoje karierno napredovanje
(Rudolph idr., 2017). Hkrati sta proaktivno vedenje in osebna pobuda po-
gostejsa pri moskih (Tornau in Frese, 2013), zato bi lahko bilo samoprila-
gajanje dela pri njih pogostejse.

Oblikovanje prostega ¢asa in delovna zavzetost

Lahko pa se zgodi, da trenutno delovno mesto zaposlenim ne daje pogojev
za samoprilagajanje delovnih aktivnosti in nalog, ki so skladne z njihovimi
zanimanji in vrednotami, in tako ne zadovoljuje njihovih potreb. Glede na
hipotezo kompenzacije posamezniki, ki nimajo te priloZnosti na enem po-
dro¢ju (npr. pri delu), i$¢ejo izkudnje za rast in uresnicitev ciljev s pomo&jo
nadomestnih aktivnosti na drugem podro&ju (Guest, 2002; Petrou in Ba-
kker, 2015; Snir in Harpaz, 2002). Alternativno strategijo samoprilagajanju
delovnega mesta predstavlja oblikovanje prostega ¢asa (angl. Jeisure craf~
ting) (Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016). To je opredeljeno kot namerno in
nacrtovano udejstvovanje v prostocasnih aktivnostih z namenom osebne-
ga razvoja in obogatitve Zivljenja (Petrou idr., 2017). Vkljucuje proaktivno
iskanje prostocasnih aktivnosti, ki so usmerjene v postavljanje zahtevnih
ciljev, ponujajo priloznosti za navdihujo¢e osebne odnose in medosebno
povezanost ter nudijo izzive za ucenje in osebni razvoj. Iz tega lahko skle-
pamo, da oblikovanje prostega ¢asa nudi zadovoljitev temeljnih psiholoskih
potreb, ki jih ne morejo zadovoljiti na delovnem mestu. Po teoriji samodo-
lo¢enosti stremimo k zadovoljitvi potrebe po avtonomiji, kompetentnosti
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in sprejetosti (Ryan in Deci, 2000, v Petrou in Bakker, 2015). S svobodno,
aktivno izbiro in oblikovanjem prostocasnih aktivnosti zaposleni zadovo-
lijjo potrebo po avtonomiji. Svobodna izbira izzivov, uenje novih stvari,
izboljsanje ob izvajanju dejavnosti in pridobivanje ob¢utka uspesnosti za-
dovoljujejo potrebo po kompetentnosti. Prostoasne dejavnosti pa vklju-
¢ujejo tudi pomembne medosebne odnose, varno ¢ustveno podporo in po-
vezanost, kar vodi v zadovoljitev potrebe po sprejetosti (Petrou in Bakker,
2015). Dosedanja literatura se je pri oblikovanju prostega ¢asa osredoto-
¢ala predvsem na njegovo kompenzacijsko vlogo (nezadostne priloznosti
ali znacilnosti dela onemogocajo samoprilagajanje delovnega mesta, zato
zaposleni svoje potrebe, cilje, smisel zadovoljijo z oblikovanjem prostega
¢asa) (Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016; Vogel idr., 2016) in na preuceva-
nje zavzetosti za prostocasno dejavnost. Odnos med oblikovanjem prostega
¢asa in delovno zavzetostjo pa je slabo preucen. Izkus$nje in kompetence,
ki jih zaposleni dobijo z oblikovanjem prostega Casa, jim koristijo tako v
zasebnem kot sluzbenem Zivljenju.

Namen raziskave

Nas raziskovalni problem je bil preuciti odnos med delovno zavzetostjo,
samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega ¢asa med
zaposlenimi v Sloveniji.

Na podlagi predstavljenih teoreti¢nih izhodi$¢ smo postavile naslednje
hipoteze.

1. Visje zaznano samoprilagajanje delovnega mesta bo pozitivno poveza-
no z delovno zavzetostjo.

2. NiZja zaznana moznost samoprilagajanja delovnega mesta se bo zaradi
ucinka kompenzacije kazala v pogostejsem oblikovanju prostega Casa.

3. Med moskimi in Zenskami se bodo pokazale razlike med zaznanim
prilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega Casa.

3.1 Pri moskih bo zaznano samoprilagajanje delovnega mesta visje
kot pri Zenskah.

3.2 Pri zenskah bo zaznano oblikovanje prostega ¢asa visje kot pri
moskih.
Kot Ze prej omenjeno se znanstvena literatura raziskovanju odnosa med

oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo $e ni posvetila, zato smo
si z raziskavo postavile tudi raziskovalno vprasanje, ali ta odnos obstaja.
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Metoda

Udelezenci

Dosegle smo 295 posameznikov, od tega je vprasalnik izpolnilo 132 oseb.
Tri posameznike smo morale izkljuditi, saj vprasalnika niso izpolnili v ce-
loti. V kon¢ni vzorec je bilo vkljucenih 129 udeleZencev, od tega 95 Zensk
(73,6 %). Povprecna starost udelezencev je bila 37 let (SD = 12,6), z razpo-
nom med 20 in 66 let.

Pripomocki
V okviru raziskave smo uporabile ve¢ lestvic.

e Lestvica delovne zavzetosti (Utrecht work engagement scale — UWES;
Schaufeli in Bakker, 2004), ki jo je v slovens¢ino prevedla in priredila
Zager Kocjan (2016). Lestvica vsebuje 17 postavk, na katere udelezen-
ci odgovorijo s pomodjo sedemstopenjske lestvice (1 = nikoli, 2 = skoraj
nikoli (nekajkrat letno ali manj), 3 = redko (priblizno enkrat meseé¢no),
4 = v¢asih (nekajkrat mese¢no), 5 = pogosto (priblizno enkrat teden-
sko), 6 = zelo pogosto (nekajkrat tedensko) in 7 = vedno (vsak dan)).
Vsebuje tri podlestvice, in sicer vitalnost, predanost ter vpetost.

e Lestvica oblikovanja prostega ¢asa (Scale of leisure crafting; Petrou in
Bakker, 2015). Vsebuje 8 postavk s petstopenjsko odgévorno lestvico
(1 = nikoli, 2 = redko, 3 = v¢asih, 4 = pogosto in 5 = zelo pogosto).

e  Lestvica samoprilagajanja delovnega mesta (7he job crafting opportuni-
ties scale; Petrou, Bakker in van den Heuvel, 2016), vkljucuje 7 postavk,
na katere udelezenci odgovorijo s petstopenjsko lestvico (1 = nikoli, 2
= redko, 3 = v¢asih, 4 = pogosto in 5 = zelo pogosto).

Tako lestvico oblikovanja prostega ¢asa kot lestvico samoprilagajanja delov-
nega mesta smo prevedle za uporabo v tej raziskavi. To smo storile s pomo-
&jo vzvratnega prevoda, torej je ena od nas samostojno prevedla postavke iz
anglesc¢ine v slovens¢ino in nato drugi dve nazaj iz slovenscine v angles¢ino.
Po pregledu podobnosti prevodov smo izvedle $e kon¢ne popravke.

Postopek

Vzor¢ile smo po principu snezne kepe. Uporabile smo nasa druzbena
omrezja ter zbirale udeleZence s $irjenjem raziskav s pomocjo spletne strani
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psihologijadela.si in spletnih omrezij Psihologija dela. Da bi dosegle ¢im
§irsi krog ljudi, smo podatke zbirale preko vprasalnika, ki smo ga oblikovale
v spletno razli¢ico s pomodjo strani 1KA. Za izpolnjevanje vprasalnika so
udeleZenci porabili priblizno $tiri minute.

Po kon¢anem zbiranju udelezencev smo podatke snele s spletne strani 1KA,
kjer so bili shranjeni anonimno. Pri vsakem od udelezencev smo izracunale
skupne rezultate za posamezne lestvice oz. podlestvice, torej za zavzetost
(vitalnost, predanost, vpetost), oblikovanje prostega ¢asa in moznosti pri-
lagajanja delovnega mesta. Nato smo podatke analizirale s pomodjo stati-
sticnega programa RStudio (R Core Team, 2022), pri tem smo uporabile
paketa Psych (Revelle, 2022) in Stats (R Core Team, 2022). Najprej smo
preverile, kaksne so opisne statistike, izracunale korelacije med posamezni-
mi lestvicami in preverile, ali obstajajo razlike v samoprilagajanju delovnega
mesta in oblikovanju prostega ¢asa med moskimi in Zenskami.

Rezultati in razprava

Analiza vhodnih podatkov je pokazala, da se rezultati na lestvicah obli-
kovanje prostega Casa in samoprilagajanje delovnega mesta porazdeljujejo
normalno, nenormalno pa se porazdeljujejo skupna zavzetost ter njene tri
podlestvice: vitalnost, predanost in vpetost (tabela 1). Pri korelacijski ana-
lizi smo zato uporabljale robustne postopke s popravkom za nenormalno
porazdelitev (tabela 2).

Tabela 1: Opisne statistike in Shapiro-Wilkov test za zavzetost s pripadajocimi podle-
stvicami, oblikovanje prostega casa in samoprilagajanje delovnega mesta

Asi- Splogte- Shapiro-

M  SD  Min Max metric- P osie Wilkov
nost nos test
Zavzetost skupaj 4,95 0,89 1,76 6,65 —0,80 0,60 0,96*
Vitalnost 4,69 0,83 1,83 6,33 -0,66 0,07 0,96*
Predanost 5,36 1,21 1,00 7,00 -0,98 0,68 0,92*
Vpetost 493 0,87 2,33 7,00 -0,47 0,15 0,98*

Oblikovanje

! 359 0,70 1,75 500 -027 -0,16 0,98
prostega casa

Samoprilagajanje
delovnega mesta

Opomba.*p < 0,05.

2,83 0,77 1,00 457 0,18 0,62 0,98
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Tabela 2: Korelacijska matrika s Kendallovimi koeficienti korelacije in njihova stati-
sticna znacilnost

1. 2. 3. 4. 5.
1. Zavzetost skupaj —
2. Vitalnost 0,797 —
3. Predanost 0,815 0,661 —
4. Vpetost 0,771*  0,621** 0,620 —

5. Oblikovanje prostega ¢asa 0,227 0,214* 0,205  0,212**

6. Samoprilagajanje delovne-
ga mesta

Opombi.* p < 0,05, p < 0,001.

0,239* 0,239 0,251* 0,194*  0,222*

Odnos med samoprilagajanjem delovnega mesta in delovno
Zavzetostjo

Statisticno pomembna §ibka pozitiva korelacija med samoprilagajanjem
delovnega mesta in delovno zavzetostjo (r = 0,239; p < 0,001) kaze, da so
osebe, ki se v vedji meri usmerjajo k visanju socialnih in strukturnih virov
ter iskanju izzivov na delovnem mestu, tudi bolj zavzete. Rezultati podpi-
rajo naso predpostavko v hipotezi 1, zato smo jo sprejele.

Nase ugotovitve so skladne z dosedanjimi znanstvenimi spoznanji o odnosu
med samoprilagajanjem delovnega mesta ter delovno zavzetostjo. Raziskave
porocajo o pozitivni povezavi med konstruktoma, ki so vec¢inoma sibke ali
zmerne (Bakker idr., 2012; Demerouti idr., 2015; Petrou idr., 2012; Petrou
idr., 2016). Sklepamo lahko, da vi§je moznosti samoprilagajanja delovnega
mesta omogocajo oblikovanje bolj raznovrstnih in bogatih delovnih mest,
zaposlenim predstavljajo izziv ter spodbujajo rast in ucenje (Bakker idr.,
2012), s tem pa se povecujejo ob¢utki izpopolnjenosti, motiviranosti in za-
topljenosti v delo, ki so znacilni za zavzetost pri delu (Schaufeli idr., 2002).

Odnos med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem
prostega Casa

Med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega casa se
je pokazala statisticno pomembna §ibka pozitivna korelacija (r = 0,222; p <
0,001). To pomeni, da so osebe, ki na delovnem mestu krepijo svoje osebne
vire in spreminjajo znacilnosti svojega delovnega mesta, tudi na podrocju
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prostocasnih dejavnosti bolj aktivne, navdahnjene in ciljno usmerjene. Hi-
potezo 2 smo torej ovrgle.

Slednje nasprotuje predhodnim dognanjem, ki oblikovanju prostega asa
pripisujejo kompenzacijsko vlogo takrat, ko samoprilagajanje delovnega
mesta ni mogoce (npr. Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016; Vogel idr., 2016).
Mogoce je, da namesto kompenzacije pride do transferja strategij z enega
podro¢ja na drugo. Posamezniki z visokim samoprilagajanjem delovnega
mesta razvijejo strategije, s katerimi krepijo tako svoje osebne vire kot svo-
jo sposobnost spopadanja z delovnimi izzivi (Kira idr., 2010; Petrou idr.,
2016; Van der Heuvel idr., 2015). S strategijami postane delovno mesto bolj
privla¢no, zaposleni bolj zavzeti in bolj uspesni. Strategije, ki se izkazejo za
ucinkovite v nekem okolju, se posameznik lahko nauci uporabljati v novi
situaciji (Eraut, 2003), v na§em primeru v prostocasnih dejavnostih. Na pri-
mer, Ce je zaposlen na delovnem mestu usmerjen v visanje socialnih virov, bo
tudi v prostocasnih aktivnostih videl priloznost za ustvarjanje in ohranjanje
medosebnih odnosov, povezanosti in podpore (Petrou in Bakker, 2015).

Nasi rezultati so pokazali povezavo tako med oblikovanjem prostega ¢asa
in delovno zavzetostjo kot tudi med samoprilagajanjem delovnega mesta
in delovno zavzetostjo. To pomeni, da so osebe, ki sebi prilagajajo razmere
na delovnem mestu in prosti ¢as prezivljajo bolj proaktivno, tudi bolj za-
vzete. Zavzetost bi torej lahko pojasnjevala povezavo (v smislu mediatorske
spremenljivke) med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem
prostega Casa.

Razlike med spoloma pri samoprilagajanju delovnega mesta in
oblikovanju prostega ¢asa

Rezultati so pokazali, da je pri moskih samoprilagajanje delovnega mesta
statisticno pomembno visje kot pri Zenskah. Moski bolj kot Zenske zazna-
vajo, da imajo moznost spreminjanja znacilnosti svojega delovnega mesta
in ustvarjanja sprememb pri delovnih nalogah (#67) = -2,22; p = 0,015).
Podobno se je pokazalo tudi pri oblikovanju prostega ¢asa. Moski bolj kot
zenske proaktivno is¢ejo prostocasne aktivnosti, skozi katere se osebno raz-
vijajo in na ta nacin bogatijo svoje Zivljenje (A77) = -2,18; p = 0,016). Hi-
potezo, da bo zaznano samoprilagajanje delovnega mesta pri moskih visje
kot pri Zenskah, smo torej potrdile, hipotezo, da bo zaznano oblikovanje
prostega ¢asa pri zenskah visje kot pri moskih, pa ovrgle.
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Dosedanje raziskave o razlikah med spoloma v stopnji samoprilagajanja
delovnega mesta so pokazale razli¢ne rezultate. Proaktivno vedenje je po-
memben &len samoprilagajanja delovnega mesta (Rudolph idr., 2017).
Vkljuc¢uje osebno pobudo, tj. samousmerjeno in v prihodnost osredotoce-
no delovanje v organizaciji, katerega namen je dose¢i spremembe. Kaze
se kot prevzem odgovornosti, izrazanje predlogov in proaktivno reseva-
nje tezav (Bindl in Parker, 2010, v Hernandez Bark idr., 2021). Moski so
v preteklih raziskavah pokazali vi§jo stopnjo osebne pobude (Tornau in
Frese, 2013), kar bi lahko bil razlog za vije samoprilagajanje delovnega
mesta pri moskih. Nekatere raziskave kazejo tudi visje karierne Zelje in
aspiracije pri moskih (Hartman in Barber, 2020), kar bi se lahko pokazalo
v vi§jem samoprilagajanju delovnega mesta in s tem ustvarjanje priloznosti
in okolja za karierno napredovanje. S samoprilagajanjem dela se povezuje
tudi $tevilo delovnih ur ter s tem zviSevanje strukturnih virov in delovnih
zahtev, ki zaposlenemu predstavljajo izziv. Glede na raziskave so Zenske
$e vedno tiste, ki bolj prilagajajo svojo kariero, delovni urnik in sklepajo
kompromise, kadar druzinske obveze, potrebe otrok in drugih druzinskih
¢lanov pridejo v nasprotje z delom (npr. Bianchi in Milkie, 2010). To jim
verjetno daje manj priloZnosti za prezivljanje ve¢ ¢asa na delovnem mestu
in s tem manjso verjetnost za pridobivanje in zviSevanje strukturnih virov
in delovnih zahtev, ki bi jim predstavljale izziv. Nekatere raziskave kazejo,
da imajo Zenske prav zaradi vedje vpetosti v druzinske obveznosti tedensko
manj prostega Casa kot moski (Thrane, 2010). Sklepamo, da imajo s tem
tudi manj ¢asa za oblikovanje svojih prostocasnih aktivnosti.

Odnos med oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo

Med oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo obstaja statisti¢no
pomembna pozitivna korelacija (r = 0,227; p < 0,001). Iz tega sledi, da so
zaposleni, ki prosti ¢as prezivljajo proaktivno, ciljno usmerjeno in izzivov
polno, na svojem delovnem mestu bolj Zivahni, predani in zatopljeni.

Usmerjanje nasih prostocasnih aktivnosti nam omogoca sprostitev in okre-
vanje po stresu, ki ga dozivimo med delovnim dnem. Zaposleni, ki so bolj
spociti in sprosceni, so tako pri svojem delu lazje bolj zavzeti. To se je izkaza-
lo tudi pri delu medicinskih sester, katerih delo je lahko Custveno izérpava-
joCe in telesno naporno zaradi premalo pocitka (Liu idr., 2023). Avtonomija
v okviru prostega ¢asa in zato tudi visje oblikovanje prostocasnih aktivno-
sti omogocata obnovitev energije in uéinkovito spoprijemanje s stresom.
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Posamezniki s pomogjo izbire zahtevnejsih prostocasnih aktivnosti krepijo
svojo odpornost na stres in tako tudi lazje prenasajo stres na delovnem me-
stu (Petrou in Bakker, 2015). Oblikovanje prostega ¢asa se povezuje tudi z
dalj$im vztrajanjem in vi§jo predanostjo izbranim aktivnostim (Petrou in
DeVries, 2023), kar se lahko prenese na delovno okolje, kjer se posamezniki

lazje poglobijo v svoje delovne naloge in so tako bolj zavzeti za delo.

Omejitve raziskave in nadaljnja podrodja raziskovanja

Glavne omejitve nase raziskave predstavlja zastavljena metoda, ki vkljucuje
enkratne meritve. Menimo, da bi nasa raziskava imela ve¢jo dodano vre-
dnost in bila bolj primerljiva z drugimi raziskavami, ¢e bi imela longitudi-
nalno osnovo in bi vklju¢evala merjenja na tedenski ravni kot druge podob-
ne raziskave (npr. Petrou idr., 2016). Prav tako nas vzorec in na¢in vzoréenja
nista bila optimalna, v vzorcu so mo¢no prevladovale Zenske, do udelezen-
cev pa smo prisle s posredovanjem nasih poznanstev, torej vzor¢enje ni bilo
naklju¢no. Bilo bi bolje, ¢e bi vkljucile Se ve¢ oseb in s tem povecale nag
vzorec ter s tem mo¢ raziskave. Zaradi nastetega je moznost posplosevanja
nasih ugotovitev omejena. Dodatna pomanjkljivost nase raziskave je, da
smo uporabile vprasalnike, ki niso prirejeni za slovensko populacijo, zato ne
vemo, kaksne so psihometri¢ne znacilnosti in kako se obnasajo na vzorcu.

Raziskava nam nudi vpogled v pri nas $e neraziskano podrodje, torej v po-
vezavo med moznostjo samoprilagajanja delovnega mesta, oblikovanjem
prostega Casa in delovno zavzetostjo pri slovenskih zaposlenih. Raziskova-
nje vkljucenih konstruktov je pomembno, saj nam razumevanje oblikovanja
prostega Casa in prilagajanja delovnega okolja omogo¢i posreden vpliv na
motivacijo zaposlenih, zadovoljstvo pri delu, vklju¢enost in vijo uspesnost

(Christian idr., 2011; Rongen idr., 2014).

V prihodnje bi bilo dobro opraviti se kak$no podobno raziskavo v Sloveniji,
saj bi s tem povecali moznosti posplosevanja dobljenih ugotovitev. Poleg
tega bi se lahko osredotodili tudi na bolj celostne in eksploratorne $tudije
oblikovanja prostega ¢asa oz. samoprilagajanja delovnega mesta, kjer bi npr.
opazovali nacine prilagajanja delovnega mesta. Prav tako bi bilo treba tudi
v Sloveniji, ne zgolj v tujini, izvesti $tudije, ki bi preucevale, kaksen je uci-
nek organizacijskih ukrepov za povecanje moznosti prilagajanja delovnega
mesta in oblikovanja prostega ¢asa na zavzetost zaposlenih (npr. Petrou in
de Vries, 2023, za povecevanje oblikovanja prostega ¢asa in van den Heu-
vel idr., 2015, za povecevanje samoprilagajanja delovnega mesta). Glede na
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nase ugotovitve v raziskavi bi bilo smiselno, da bi v prihodnosti vprasalnika
za oblikovanje prostega ¢asa in samoprilagajanje delovnega mesta priredili
v slovens¢ino.

Zakljucek

Ugotovile smo, da so vsi trije vkljuceni konstrukti med seboj povezani. Vedje
moznosti samoprilagajanja delovnega mesta se povezujejo z vecjo delovno
zavzetostjo in vedjim oblikovanjem prostega ¢asa, vi§ja moznost oblikovanja
prostega Casa pa se prav tako povezuje z vec¢jo delovno zavzetostjo. Pri zapo-
slenih v organizaciji je zato za povecanje delovne zavzetosti in vseh drugih
pozitivnih posledic, ki so povezane z delovno zavzetostjo, smiselno spodbu-
jati tako samoprilagajanje delovnega mesta kot oblikovanje prostega Casa.

Za psiholosko prakso nase ugotovitve konkretno pomenijo, da se lahko
situacija, ¢e vodje organizacije spodbujajo eno izmed teh podrodij, izboljsa
tudi na drugih dveh konstruktih. Glede na to, da si v sodobnem ¢asu orga-
nizacije prizadevajo tako za ucinkovitost kot za dobrobit njihovih zaposle-
nih, se lahko delovna zavzetost ter s tem dobro pocutje na delovnem mestu
povecata z vpeljavo preprostih ukrepov, ki ne zahtevajo veliko organizacij-
skih virov. Ugotovitve so tako v prvi vrsti namenjene organizacijam, hkrati
pa tudi zaposlenim samim, saj lahko z razmislekom in uporabo preprostih
strategij povecajo svojo zavzetost za delo.

Vodja organizacije lahko preprosto spodbuja samoprilagajanje delov-
nega mesta:

e posredno s spodbujanjem avtonomnosti zaposlenih (npr. imajo
moznost izbire taksnih delovnih nalog, ki jim predstavljajo izzive,
izbiro drsnega delovnega ¢asa, ki omogoca prihod na delo med 7.
in 9. uro zjutraj, imajo moznost oblikovanja delovnega okolja, da
si v svoj delovni prostor lahko prinesejo osebne stvari, kot so slike
in rastline);

e s spodbujanjem oblikovanja prostega asa, Se posebej na delov-
nih mestih, kjer moznosti za samoprilagajanje delovnega mesta ni
tako veliko (npr. ¢lanstvo v §portni ustanovi, spodbujanje ustvar-
jalnosti zaposlenih, uvedba predstavitev najljubsih prostocasnih
aktivnosti).
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Vse to lahko pozitivno vpliva na vedjo delovno zavzetost, ki ima mnoge
pozitivne ucinke na dobrobit zaposlenih, saj med drugim pomeni manj
zdravstvenih tezav, ve¢jo uspesnost in zadovoljstvo pri delu.
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CANITAKE CONTROL OF MY WORK ENGAGEMENT?? -
THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB CRAFTING, LEISURE
CRAFTING AND WORK ENGAGEMENT

Work engagement has been declining in recent years. Although numerous factors
influence work engagement, it depends largely on the individual. In the present
study, we focused on two relatively new constructs: job crafting and leisure craf-
ting. These two terms represent alternative ways to potentially increase emplo-
yees’ work engagement. We explored the connections between work engagement,
Job crafting and leisure crafting, as well as whether there are differences in job
crafting regarding gender. A total of 129 working individuals (including 95
women), aged between 20 and 66, participated in the study. According to our
results, individuals who tend to change the working environment according to
their needs and spend their leisure time proactively are also more work-engaged.
Secondly, it was found that, compared to women, men perceive that they have
more possibilities to adapt their work tasks and conditions. The present study
provides an introductory insight in an area not yet explored in the Slovenian
region. It emphasizes the importance of active participation in work and leisure
activities for work engagement, and the positive consequences that promoting
such activities would have in the workplace.
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Delam kadarkoli, ko delo je — platformno
delo in zadovoljstvo z zivljenjem

]ulz'ja Menoni, Brina Zamrnik

Glavne znacilnosti platformnega dela so neodvisno opravijanje kratkih, vecino-
ma enkratnih nalog in prejemange posameznega placila zanje, pri cemer spletna
Pplatforma deluje kot posrednik med narocnikom in izvajalcem, kar ga uvrica med
priljubljene novodobne oblike dela. Dosedanje raziskave sicer opozarjajo na dejav-
nike tveganja, ugotovitve pa niso enotne ravno zaradi podhranjenosti xnanosti
na tem podrogju. V prispevku raziskujeva, kako prepoznane izzive platformnega
dela dozivijajo delavci sami in kako se to povezuje z zadovoljstvom z Zivijenjem,
ki je temeljni element dobrega pocutja. Na spletni vprasalnik o izzivih pri delu na
poziv ter zadovoljstvom z Zivijenjem je odgovorilo 37 udeleZencev, od katerih sva
dobili tako kvantitativne kot kvalitativne podatke. Zajete so platforme Fiverr,
Upwork, Wolt, Glovo, OnlyFans in Babysits. Udelezenci so bili razlicni glede na
druge dejavnosti v Zivljenju: nekaterim platformno delo predstavija glavni, dru-
gim dodatni vir zasluzka; nekateri imajo ob tem delu se drugo sluzbo, drugi stu-
dirajo. Povezave izzivov in zadovoljstva z Zivijenjem so neznacilne in vecinoma
nizke, a njihovo relevantnost povecujejo odgovori na odprta vprasanja. Poudarje-
naje tezavnost nerednega in nepredvidljivega zasluzka ter prilagodljivost urnika.
Rezultati se razlikujejo glede na platformo, vir zasluzka in prisotnost drugih izo-
brazevalno-delovnih dejavnosti. Ugotovitve nudijo vpogled v povezanost znacil-
nosti tega dela in v to, kako delavci ob njem dozivljajo zadovoljstvo z Zivijenjem,
na podlagi tega pa je mogoce sklepati na druge podobne psiholoske vsebine. Prispe-
vek kaze pomembnost raziskovanja tovrstnega dela in vpletenost psiholoske stroke
za obvarovanje in zagotavljanje dobrega pocutja delavcev, Se posebej tistih, ki jim
Pplatformno delo predstavija edini vir zasluzka, saj so ti najbolj ogroZeni.
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Uvod

Umestitev ekonomije na poziv v Sloveniji in $irse

Gospodarska kriza, ki je zajela svet pred priblizno 15 leti, je korenito spre-
menila nadin dela. Mnogo (zlasti mladih) je naenkrat ostalo brez moznosti
zaposlitve. Iz potrebe po prihodku so se zacele pojavljati manj konvencio-
nalne oblike zaposlitev, ki jih lahko umestimo v ekonomijo na poziv (angl.
gig economy, Duggan idr., 2018). Njihove znacilnosti so zacasnost, proznost
in nejasnost pravic (Kocbek, 2019), kar pomeni, da se pogosto prekrivajo
tudi z opredelitvijo prekarnega dela.

Jasno je, da je ekonomija na poziv sodoben pojav, ki je skladen z ideologi-
jo hitrega zadovoljevanja potreb in potrosnistva, ki izhaja iz globalizacije
in §irjenja neoliberalizma v okviru kapitalizma (Laporsek idr., 2018). Prav
tako pa so jasne tudi prednosti za zaposlovalca. Kot o najemanju zunanje-
ga sodelavca za kratkotrajno delo na projektu in o sodobnem pristopu k
iskanju delavcev pisejo na spletni strani skupine Agado (Sodobni pristopi
k iskanju delavcev ter nove metode zaposlovanja, b. d.): »Prihranili boste
veliko ¢asa in denarja, saj vam ne bo treba iti skozi obi¢ajni postopek zapo-
slovanja.« Tak$na miselnost presega zgolj dojemanje ekonomije na poziv v
okvirih spletnih platform, ki so Ze specializirane za eno vrsto dela, in morda
namiguje na vse §irsi spekter poklicev, ki se bodo morali samooglasevati in
bodo svoje storitve ponujali kot delo na poziv. Napovedi, da se bodo taksne
oblike zaposlitev §irile, ni malo (Laporsek idr., 2018).

Tudi v Sloveniji porocajo o porastu atipi¢nih oblik zaposlitve in opo-
zarjajo na nujnost spremljanja za namen ohranjanja dostojnosti dela in
zagotavljanja sistema socialne varnosti (Laporsek idr., 2018). V medi-
jih se najve¢ poroca o platformnem delu za organizaciji Wolt in Glovo,
med drugim so pred kratkim ustanovili tudi sindikat dostavljavcev hrane
(»Dostavljavke in dostavljavci hrane, ki delajo na spletnih platformah, so
se organizirali v svoj sindikatl«, b. d.). Prav na dostavljavce za podjetje
Wolt se nanasa vecina raziskovalnih ugotovitev za slovenski prostor, pa e
te so precej skope, zato meniva, da je vsakr$no raziskovanje tega podrocja

dobrodoslo.
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Terminologija in opredelitev dela na poziv

Ko sva se odlodili raziskovati delo na poziv (angl. gig work) kot eno izmed
novih oblik dela, je na ocitno zapostavljenost tega dela v slovenskem pro-
storu kazalo Ze dejstvo, da zanj nimamo ustaljene besedne zveze. Za upora-
bo izrazov »ekonomija na poziv« in »delo na poziv« sva se odlo¢ili glede na
svetovanje Instituta za slovenski jezik Frana Ramovsa (Atelsek idr., b. d.).
Tudi v utemeljitvi termina se pojavi problematika to¢ne, natan¢ne oprede-
litve dela na poziv. Delo na poziv opredeljujeva kot obliko dela, pri katerem
delavec opravlja kratkotrajne, ve¢inoma enkratne naloge oziroma projekte,
pri katerih se samostojno in neodvisno odloca za koli¢ino in vrsto dela, na-
ro¢nik naloge pa izvrsi placilo, ko je ta opravljena (Grobisa, 2021; Jerebi¢nik,
2021; Suhadolnik, 2016). Ne gre torej za vzpostavitev formalnega delovnega
razmerja, ki bi delaveu omogocala zdravstveno in pokojninsko zavarovanje
ter druge ugodnosti. Delavci na poziv zaradi tipa zaposlitve namre¢ nimajo
pravice do odmora, placane malice, dopusta, regresa in porodniskega dopusta,
problemati¢no je tudi, ¢e si delavci Zelijo vzeti bolniski dopust, pa si tega ne
morejo privociti, saj dobijo placilo le po uspesno opravljeni nalogi. Ob tem
se pojavljajo vprasanja ekonomske, socialne in pravne varnosti, kar nasprotuje
definiciji dostojnega dela v Sloveniji (Ministrstvo za delo, druZino, socialne
zadeve in enake moznosti RS, 2016, v Laporsek idr., 2018). Na pravnem po-
dro¢ju je Se posebej aktualno vprasanje prikritih delovnih razmerij, sklenjenih
med platformo in delavecem (Laporsek idr., 2018; Sindikat Mladi plus, 2021).
Obcasno se poroca o krsenju osnovnih pravic, saj jim je onemogocena pravica

do sindikalnega organiziranja (Sindikat Mladi plus, 2022).

Delo na poziv pogosto poteka s posredovanjem spletne platforme, kar ime-
nujemo platformno delo, kjer pa posameznik $e vedno ni vezan na eno or-
ganizacijo (Grobisa, 2021). Za uveljavljenost izraza platformno delo (npr.
Jovanovi¢, 2022) sva izvedeli naknadno, zato v prispevku uporabljava obe
terminologiji, pri ¢emer je delo na poziv krovni izraz, platformno delo pa
tipi¢na oblika, na katero sva se osredoto¢ili. Pri opredelitvi, utemeljitvi in
izboru platform izhajava predvsem iz popisa stanja v slovenskem prosto-
ru avtorice N. Grobisa (2021). V Sloveniji so te platforme Wolt, Glovo,
MyNanny, BabySits, Upwork, Fiverr, MojMojster, AirBNB in Booking
(Grobisa, 2021). Delavci na platformah Fiverr in Upwork nudijo razli¢ne
kratkoro¢ne storitve, npr. graficno oblikovanje in prevajanje, posamezniki,
ki delo opravljajo na platformah Wolt in Glovo, dostavljajo hrano in druge
izdelke, ki jih stranka naroci. Na platformi OnlyFans osebe nudijo razlicne

vsebine, od spolnega dela do fitnesa. S platformama Babysits ali MyNanny
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delavci nudijo varstvo otrok naro¢nikov, s pomocjo platform AirBNB in
Booking se lahko za kratek ¢as oddaja nepremic¢nina (npr. stanovanje, soba).
MojMojster pa je platforma, na kateri se izvajalci razli¢nih del (npr. vodo-
vodar, keramicar, pleskar) povezejo s strankami za lazje poslovanje. Ceprav
se vse te platforme med seboj razlikujejo, je vsem skupno to, da delujejo kot
nekaksen »vmesnike, ki poveze stranko oziroma kupca s storitvijo oziroma
ponudnikom storitve, ki jo potrebuje.

Dobro pocutje in zadovoljstvo z zivljenjem

Obstajajo torej pregledi znacilnosti platformnega dela (Rivera, 2023), v
prispevku pa jih bova poskusali povezati z dobrim pocutjem in zadovolj-
stvom pri delu. Ce se delavci pri svojem delu dobro pocutijo, so tudi bolj
zadovoljni s Zivljenjem nasploh, pocutijo se bolj optimisti¢ni, hkrati pa so
tudi bolj motivirani za delo, kar je konec koncev dobro tudi za delodajalca,
saj so zadovoljni zaposleni tudi bolj produktivni pri svojem delu in kazejo
manj neproduktivnega vedenja (Dimec idr., 2008; Lyubomirsky idr., 2005).
Zaradi Zelje po ekonomicnosti vprasalnika sva se odlo¢ili, da ne bova pro-
ucevali dobrega pocutja v najsirSem smislu, torej npr. subjektivno blagosta-
nje, temvec sva se osredotocili na ozje podrocje zadovoljstva z Zivljenjem,

ki je Ze dokazano kljucen element dobrega pocutja (npr. Diener idr., 2009).

Sprva se povezava morda zdi nedvoumna, torej da izzivi, kot je negotov me-
se¢ni prihodek, znizujejo dobro pocutje in s tem zadovoljstvo z Zivljenjem,
a delavci na poziv velikokrat opozarjajo tudi na prednosti tega dela, kot je
samostojno prosto razporejanje delovnega Casa ali dejstvo, da si »sam svoj
Sef« (npr. D’Cruz in Noronha, 2016). Raziskave (npr. Nagami idr., 2010)
so pokazale, da ima na delovnem mestu pomembno vlogo tudi podpora, ki
jo zaposleni dobijo od svojih kolegov, kar se kaze v boljsi delovni uspesno-
sti. Delavci na poziv pa vecino svojega dela opravljajo sami in ne znotraj
kolektiva, zato se lahko veckrat pocutijo osamljene, kar vpliva na manjso
delovno uspesnost (Ozcelik in Barsade, 2018). Kot poro¢ajo L. Penney in
Spector (2005) ter Harrison in sodelavci (2006), manjse zadovoljstvo pri
delu vodi v manj produktivna vedenja in pri posamezniku poveca verjetnost
absentizma, ¢esar pa si delavci na poziv v primeru nezadovoljstva ne morejo
privos¢iti, saj ostanejo brez prihodkow.

Obsirna raziskava iz leta 2022 je pri delavcih na poziv v Zdruzenem kralje-
stvu pokazala, da ti poro¢ajo o slabsem dusevnem zdravju in zadovoljstvu z
zivljenjem kot zaposleni za poln ali krajsi delovni ¢as, $e vedno pa so njihovi
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rezultati boljsi od nezaposlenih. Kot mediatorski spremenljivki sta se po-
kazali osamljenost in finan¢na prekarnost, vredno pa je omeniti, da je bila
raziskava izvedena med pandemijo covida-19, ko so bile okolis¢ine posebne
(Wang idr., 2022). Poudarjeni so tudi primeri nasprotujocih si ugotovitev
prej$njih $tudij, kar avtorji pripisujejo metodologiji — ve¢inoma gre za pro-
ucevanje delavcev z le ene platforme in neenotne definicije dela na poziv,
saj nekatere raziskujejo delo na poziv le kot glavno zaposlitev, druge pa tudi
kot dodatni vir zasluzka. Zaradi tega sva se odlo¢ili, da bova v vzorec skusali
zajeti delavce z razli¢nih platform in tudi z razli¢nimi zaposlitvenimi statu-
si. Kot poudarjajo Wang in sodelavci (2022), je zaradi nejasnih ugotovitev
glede dusevnega zdravja delavcev na poziv tudi premalo izhodis¢nih tock
za oblikovanje sistemskih ukrepov socialne oskrbe, ki bi se ukvarjali z nega-
tivnimi ucinki na zdravje teh delavcev. Zaposlovalci se tak$nemu ravnanju
obi¢ajno izogibajo z obrazloZitvijo, da so delavci na poziv zunanji neodvisni
sodelavci in ne zaposleni v organizaciji. Avtorji prav tako poudarjajo, da je
v trenutnih raziskavah malo podatkov o morebitnih pozitivnih posledicah,
ki jih prinasa delo na poziv, kar vodi v pomanjkanje smernic za zmanj$anje
negativnih vplivov dela na poziv na posameznikovo Zivljenje.

Raziskovalna vprasanja in doprinos raziskave

Raziskave sva se zaradi pomanjkanja nedvoumnih podatkov lotili eksplo-
ratorno in si pri tem postavili tri vprasanja, ki naslavljajo problematiko
izzivov zagotavljanja in ohranjanja dobrega pocutja delavcev na poziv pri
svojem delu.

o  Kateri izzivi pri platformnem delu se najbolj povezujejo z zadovolj-
stvom z Zivljenjem in dobrim pocutjem?

e Ali obstajajo razlike, ¢e platformno delo posamezniku predstavlja glav-
ni ali dodatni vir zasluzka ter ¢e je edina dejavnost ali so poleg njega se
druge ($tudij, druga sluzba)?

e Al pri tem obstajajo razlike glede na razli¢ne platforme?

Pri prvem vprasanju sva postavili e splosno hipotezo, da bo pri porocanju

o ve¢ obremenitvah pri delu, torej vis§jem dosezku na vprasalniku izzivov pri

delu, zadovoljstvo z Zivljenjem manjse.

Za raziskovanje te problematike sva se odlo¢ili tudi kot odgovor na prosnjo
A. Freni-Sterrantino in Salerna (2021), ki sta delavce na poziv opredelila
kot ogrozeno skupino, ki je zaradi znacilnosti dela moc¢no izpostavljena
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stresu. Zeleli sva osvetliti dogajanje na slovenskem trgu in ga povezati z
dobrim pocutjem pri delu, saj meniva, da se organizacijska psihologija s
tem Se ne ukvarja dovolj, vseeno pa je to za marsikoga vsakdan. Prav tako
pa naju je zanimalo, na kaj bi radi opozorili sami delavci. Ceprav obstajajo
razli¢ni pregledi neugodnih okoligéin in lastnosti dela na poziv (npr. Rivera,
2023), sva zeleli od delavcev slisati, kaj njim predstavlja ovire in izzive, saj je
v tak$nih delovnih razmerjih ogromno odgovornosti na delavcu, ki pa sam
zelo tezko doseze spremembo (Laporsek idr., 2018). Dejstvo je, da delo na
poziv ni modna muha, ki bo ¢ez nekaj let izzvenela. Trenuten modus operan-
di platform ni trajnosten, saj so delavci tako reko¢ takoj zamenljivi, hkrati
pa veliko tveganja v povezavi z delom na poziv prenesejo nase (Duggan
idr., 2018). Najin prispevek vidiva v dopolnitvi manjkajocega sistematic-
nega popisa izzivov pri delu na poziv, z upostevanjem raznovrstnosti dela
in preverjanjem povezave s koncepti dobrega pocutja. Ugotovitve raziskave
lahko usmerjajo nadaljnje proucevanje podrodja ter pomagajo pri boljsem
razumevanju podrodja raziskovanja, prav tako pa odgovarjajo na vprasanja
nujnosti ukrepanja, da se zagotovi dobro pocutje vseh vklju¢enih in zmanj-
$a moznost zapletov na podro&ju zdravja.

Metoda

Udelezenci

Spletni vprasalnik je izpolnilo 41 udelezencev, katerih demografske znacil-
nosti so prikazane v tabeli 1. Na nagovor je kliknilo 660 oseb, izpolnjevati
pa ga je zacelo 91, koncalo pa 41, od katerih je bilo brezpogojno veljavnih le
37, pogojno pa sta veljavna $e dva. Ta dva namre¢ nista navedla platforme,
na kateri opravljata delo na poziv, zato ju v analizi podatkov nisva uposteva-
li. Na prvi strani vprasalnika so bili navedeni natan¢ni pogoji kategorizacije
dela kot dela na poziv, kar vsaj malo razloZi osip resevanja, saj verjetno
posamezniki niso seznanjeni s tem poimenovanjem. O problemu nizkega
Stevila udelezencev, slabega odziva na vprasalnik in s tem nereprezentativ-
nosti rezultatov bova ve¢ govorili v razpravi.

UdelezZenci so bili stari med 18 in 52 let (M = 29,65; SD = 8,78), nekoliko
je prevladoval moski spol. Ve¢ udelezencev opravlja delo na platformah
Fiverr in Upwork (62 %), sledita Glovo in Wolt (30 %), dva delata na plat-
formi OnlyFans, eden pa na platformi Babysits (tabela 1). Slabi polovici

udelezencev delo na poziv predstavlja drugo sluzbo, slaba tretjina ob delu
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na poziv tudi $tudira, slabi Cetrtini pa delo na poziv predstavlja edino de-
javnost. Trije udelezenci so porocali, da poleg dela na poziv tudi §tudirajo in
delajo drugje preko $tudentskega servisa. Vecini udelezencev (62 %) pred-

stavlja delo na poziv dodatni vir zasluzka.

Tabela 1: Demografske znacilnosti udelezencev

N 2 (%)
Spol
Moski 20 0,54
Zenske 15 0,41
Drugo 2 0,05
N 37 1,00
Platforma
Wolt, Glovo 11 0,30
Babysits 1 0,03
OnlyFans 2 0,05
Fiverr, Upwork 23 0,62
N 37 1,00
Dejavnost
Studij 10 0,27
Druga sluzba 15 0,41
Edina dejavnost 0,24
Studij in studentsko delo 0,08
N 37 1,00
Vir zasluzka
Glavni vir 14 0,38
Dodatni vir 23 0,62
N 37 1,00

Pripomocki

Udelezenci so izpolnjevali spletni vprasalnik, ki sva ga oblikovali s spletnim
orodjem EnKlikAnketa (1KA, 2021) in delili po hiperpovezavi. Prva stran
vprasalnika povzema namen in vsebino raziskave in navaja pogoje, da se
delo posameznika uvr¢a k delu na poziv. Za te pogoje sva dolocili:
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e delo je priloznostno oz. projektno,
e posamezni projekti ali naloge so kratkotrajni in ve¢inoma enkratni,

e  delavec se sam odloca, koliko in kaj bo delal, placilo dobi za opravljeno
nalogo,

e delo ne zagotavlja zdravstvenega in pokojninskega zavarovanja,
e delo je neodvisno in ni vezano na eno organizacijo in

e delo se opravlja na poziv naro¢nika s posredovanjem spletne platforme
(npr. Wolt, Glovo, OnlyFans, AirBNB, MojMojster, MyNanny, Bee-
ping, Upwork, Fiverr ...).

Pogoj za sodelovanje v raziskavi je bil, da za posameznika drzijo vse zna-
Cilnosti dela. Poudarili sva tudi anonimnost in prostovoljnost sodelovanja,
odsotnost tveganj in koristi ter napovedali objavo rezultatov v knjigi, ¢as
reSevanja pa ocenili na Sest minut ter navedli tudi kontakt za postavlja-
nje vprasanj. Po potrditvi udelezbe v raziskavi je sledilo 18 postavk, ki so
prevod Vprasalnika izzivov dela na poziv (Gig Work Challenges Inventory
- GWCI, Caza idr., 2022).

Prevoda sva se lotili sami, preverila ga je prevajalka in vsebinsko komenti-
rali kolegi razli¢nih strok. Vprasalnik preverja Sest podrodij izzivov dela na
poziv: izzivi vzdrievanja (» Tezko mi je naértovati vedje stroske, ker ne mo-
rem napovedati svojega letnega zasluzka.«), organizacijski izzivi (»Tezko
mi je obvladovati vse dodatne naloge, ki so del mojega dela.«), izzivi iden-
titete (»V¢asih je drugim tezko razloziti, kdo sem kot delavec_ka.«), custveni
izzivi (»Moje Zivljenje kot delavec_ka na poziv je lahko precej Custveno
naporno.«), izzivi odnosov (»Pri svojem delu se pogosto pocutim locen_a
od sodelavcev in mentorjev, ki bi mi morda pomagali.«) in izzivi negotovosti
karierne poti (»Prihodnost moje kariere je nejasna.«).

Nato je sledilo e pet postavk, ki preverjajo zadovoljstvo z Zivljenjem (npr.
»V vecini pogledov je moje Zivljenje blizu idealnemu.«). Uporabili sva le-
stvico zadovoljstva z zivljenjem (7he Satisfaction with Life Scale - SWLS,
Diener idr., 1985; prevod in priredba Avsec idr., 2022). Dodaten razlog,
zakaj sva uporabili vprasalnik zadovoljstva z Zivljenjem, je, da drugi pripo-
mocki preverjanja zadovoljstva z delom niso primerni za delavce na poziv,
saj vsebujejo podrodja odnosov s sodelavci, nadrejenimi in ne uposteva-
jo posebnih lastnosti sodelovanja s spletno platformo za opravljanje dela
(Caza idr., 2022). Za tem so udelezenci prosto odgovarjali na skupek od-
prtih vprasanj. Z vprasanji »Kaj bi vam pomagalo pri dobrem pocutju ob
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vasem delu na poziv? Kaj vam predstavlja najvecje obremenitve, izzive, na-
grade? Kaj bi potrebovali od odlo¢evalcev za boljse pocutje? Kaj so predno-
sti in slabosti takega dela, kaj bi priporocali sodelavcem?« sva torej pridobili
nekaj kvalitativnih podatkov. Sledilo je $e pet demografskih vprasanj.

Postopek

Ze pred deljenjem vprasalnika sva se pripravljali na teZavo pridobivanja
udelezencev, zato sva podrobno naértovali zbiranje podatkov. Povezavo do
vpragalnika sva sprva delili po osebnih druzbenih omrezjih, nato sva o raz-
iskavi po spletni posti in drugih kontaktih, ki so prosto dostopni, obvestili
omenjene platforme in prosili za razposiljanje povezave ter v zameno za
pomo¢ ponudili predhoden dostop do rezultatov ali analizo, specifi¢no za
njihove delavce. Kontaktirali sva tudi organizacije in sindikate, ki se ukvar-
jajo s prekarnim delom, dostavljavci in delom na poziv. Zal nisva dobili
odgovorov ne od spletnih platform ne od organizacij, z izjemo ene delitve
na Facebooku. Nato sva oblikovali in natisnili plakate s QR kodo, ki vodi
do vprasalnika, in pogoje za sodelovanje ter jih razdelili po prostorih Filo-
zofske fakultete Univerze v Ljubljani, restavracijah in trgovinah, ki nudijo
dostavo Wolta ali Glova, v centru Ljubljane, v ljubljanske knjiznice in po-
dobna mesta, kjer se zbira veliko ljudi. Prav tako sva po druzbenih omrez-
jih kontaktirali osebe, ki imajo na svojih profilih navedeno, da ustvarjajo
vsebine na OnlyFans, hkrati sva jih k reSevanju povabili tudi neposredno
na platformi. Prav tako sva pisali vsem slovenskim ponudnikom na platfor-
mi Fiverr. V osebnih sporocilih sva vedno navedli namen in pomembnost
raziskave. Kasneje sva po priporo¢ilih za deljenje med $tudente prosili tudi
Fakulteto za ra¢unalnistvo in informatiko Univerze v Ljubljani in Naravo-
slovnotehnisko fakulteto Univerze v Ljubljani. Skupno sva razdelili ve¢ kot
50 plakatov in poslali ve¢ kot 100 sporocil.

Pridobljene podatke sva obdelali s pomoc¢jo racunalniskega programa R
(R Core Team, 2023) s paketom psych (Revelle, 2022). Po izlo¢itvi ne-
veljavno izpolnjenih vprasalnikov, tj. vprasalnikov, ki so imeli manjkajoce
odgovore, sva najprej ustrezno kategorizirali odgovore udelezencev glede
na platformo, na kateri delajo. Razvrstili sva jih v demografske skupine
(tabela 1); delavce, ki opravljajo delo na platformah Glovo in Wolt, sva
v namene preglednosti in sistemati¢nosti zdruzili v eno kategorijo, ker je
narava dela zelo podobna, hkrati pa so posamezniki v odgovorih veliko-
krat navajali, da opravljajo delo na obeh platform. Enako sva naredili pri
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posameznikih, ki delo opravljajo na platformah Fiverr in Upwork. Nato
sva izracunali dosezke na Vprasalniku izzivov pri delu na poziv in Vpra-
salniku zadovoljstva z Zivljenjem tako, da sva sesteli posamezne odgovore
posameznikov v skupni dosezek. Pri Vprasalniku izzivov dela na poziv sva
tako dobili za vsakega posameznika sedem rezultatov (en za vsako podle-
stvico in skupni rezultat zaznanih izzivov), pri Vprasalniku zadovoljstva
z Zivljenjem pa sva izracunali en skupni dosezek splosnega zadovoljstva
z Zivljenjem.

Najini podatki ne izpolnjujejo pogojev za izvajanje parametri¢nih te-
stov, zato sva izracunali Spearmanov koeficient korelacije med dosezki
na obeh vprasalnikih, tako za posamezne kategorije zaznanih izzivov kot
tudi korelacijo med skupnimi zaznanimi izzivi in splosnim zadovoljstvom
z Zivljenjem. Da sva lahko primerjali rezultate med razli¢nimi skupinami
udelezencev, sva najprej primerjali povpre¢ne rezultate na Vprasalniku za-
dovoljstva z zivljenjem glede na demografske skupine udelezencev (npr.
udelezenci, ki jim delo na poziv predstavlja glavni vir prihodka), nato pa sva
enako ponovili Se z Vprasalnikom izzivov dela na poziv.

Rezultati

Analiza kvantitativnih podatkov

Pri tem delu naju je zanimalo, ali obstajajo povezave med zadovoljstvom z
zivljenjem udelezencev in izzivi, ki jih zaznavajo ob delu na poziv.

Med zadovoljstvom z Zivljenjem in zaznanimi izzivi dela na poziv ni velikih
povezav, prav tako med najinimi podatki ni statisti¢no znacilnih korelacij
(tabela 2). Posamezniki, ki ob delu na poziv zaznavajo ve¢ izzivov, hkra-
ti zaznavajo tudi manjSe zadovoljstvo z Zivljenjem, vendar je ta povezava
precej Sibka. Zmerni negativni korelaciji pa sta se pokazali tudi v povezavi
zadovoljstva z Zivljenjem in izzivi, povezanimi z negotovostjo karierne poti
in Custvenimi izzivi. Tako rezultati nakazujejo, da so posamezniki, ki se ob
svojem delu pocutijo bolj negotove v lastno kariero, tudi manj zadovoljni
z zivljenjem, prav tako tisti, ki ob svojem delu zaznavajo ve¢ Custvenih iz-
zivov. Ob tem pa moramo biti pri sklepanju pazljivi, saj gre za statisti¢no
neznacilne korelacije, ki so lahko le naklju¢ne.
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Tabela 2: Spearmanovi koeficienti korelacije med zaznanimi izzivi dela na poziv in
zadovoljstvom z Zivijenjem

Izzivi dela na poziv Zadovoljstvo z Zivljenjem ?

Izzivi skupaj -0,11 0,53
1zzivi vzdrzevanja -0,03 0,86
Organizacijski izzivi 0,07 0,67
Izzivi identitete 0,11 0,53
Izzivi odnosov -0,10 0,57
Izzivi negotovosti karierne poti -0,27 0,10
Custveni izzivi -0,28 0,10

Zanimalo naju je tudi, kaksne razlike nastajajo med skupinami udelezencev
ter njihovim zadovoljstvom z Zivljenjem in zaznanimi izzivi ob delu na
poziv. O najve¢jem zadovoljstvu z Zivljenjem porocajo udelezenci, ki delajo
na platformi OnlyFans, sledijo pa jim delavci na platformi BabySits. O
najmanj$em zadovoljstvu z Zivljenjem pa porocajo delavci platform Wolt in
Glovo. Zadovoljstvo z Zivljenjem je veéje tudi v primeru, da zasluzek z de-
lom na poziv za udelezenca predstavlja dodatni vir zasluzka in je poleg dela
na poziv zaposlen $e nekje drugje. V primeru, da delo na poziv predstavlja
glavni vir zasluzka in delo na poziv predstavlja edino dejavnost delavca, pa
je zadovoljstvo z Zivljenjem manjse (tabela 3).

Izzive, ki sva jih preverjali z Vprasalnikom izzivov dela na poziv, kot najbolj
obremenjujoce zaznavajo udelezenci, ki jim delo na poziv predstavlja edino
dejavnost, s katero se ukvarjajo, sledijo jim udelezenci, ki jim delo na poziv
predstavlja glavni vir zasluzka. Kot najmanj obremenjujoce pa izzive ob
delu zaznavajo $tudentje, ki poleg studija in dela na poziv opravljajo drugo
delo preko studentskega servisa.

Tabela 3: Demografske kategorije in aritmeticne sredine zadovoljstva z Zivljenjem in
zaznanih izzivov dela na poziv

M, M,
Platforma
Wolt, Glovo 15,5 50,5
Babysits 26,0 58,0
OnlyFans 27,5 54,0
Fiverr, Upwork 21,4 57,8
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M, M,
Vir zasluzka
Glavni vir zasluzka 17,4 64,6
Dodatni vir zasluzka 21,7 49,8
Dejavnost
Studij ob delu na poziv 19,7 55,5
Druga sluzba ob delu na poziv 223 49,9
Edina dejavnost 16,7 66,8
Studij in drugo delo ob delu na poziv 20,3 48,3

Opombe. 'V prasalnik zadovoljstva z Zivljenjem. Najvigje mogoce stevilo tock je 35,
najnizje $tevilo tock je 5.?Vprasalnik izzivov dela na poziv. Najvisje mogoce $tevilo
tock je 90, najniZje Stevilo tock je 18.

Glede na platformo, na kateri opravljajo delo na poziv, izzive ob delu na
poziv kot najbolj obremenjujoce zaznavajo udelezenci, ki opravljajo delo na
platformah Babysits, Fiverr in Upwork, najmanj pa dostavljavci za platformi
Glovo in Wolt. Posamezne platforme se tudi razlikujejo glede na kategorije
izzivov, ki jih udelezenci pri svojem delu zaznavajo. Delavci platform Wolt
in Glovo tako kot najbolj obremenjujo¢e zaznavajo izzive na podro¢ju nego-
tovosti karierne poti (M = 9,7) in ¢ustvenih izzivov (M = 9,1), najmanj obre-
menjujoéi pa se jim zdijo izzivi, povezani z identiteto (M = 6,6). Udelezenci,
ki svoje storitve ponujajo na platformi Babysits, zaznavajo kot bolj obreme-
njujole izzive v kategoriji vzdrzevanja (M = 13,0) in negotovosti karierne
poti (M = 13,0), najmanj$o teZavo pa jim predstavljajo organizacijski izzivi
(M = 5,0). Posameznikom, ki delajo na platformi OnlyFans, se zdijo naj-
bolj obremenjujodi izzivi na podro&ju vzdrzevanja (M = 10,5), najmanj pa se
spopadajo z izzivi, povezanimi z identiteto (M = 7,5). Prav tako se delavcem
platforme Fiverr in Upwork najbolj obremenjujo¢i zdijo izzivi na podrocju
vzdrzevanja (M = 10,39), najmanj obremenjujo¢i pa se jim zdijo Custveni
izzivi (M = 9,0) in izzivi, povezani z negotovostjo karierne poti (M = 9,09).

Posamezniki, ki jim delo na poziv predstavlja glavni vir zasluzka, zaznavajo
kot najbolj obremenjujoce izzive, povezane z vzdrzevanjem in Custvi (M
= 11,9), najmanj obremenjujo¢i pa se jim zdijo izzivi identitete (M = 9,3).
Podobno tudi delavci, ki jim delo na poziv predstavlja dodatni vir prihodka,
zaznavajo kot najbolj obremenjujoce tiste izzive, ki se pojavljajo na podro-
&u vzdrzevanja (M = 8,8) in odnosov (M = 8,9), najmanj pa na podrodju
Custvenih izzivov (M = 7,4).
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Posameznike sva primerjali tudi glede na dejavnosti, ki jih opravljajo ob
delu na poziv, ter zaznane izzive ob delu na poziv in ugotovili, da kot
zelo obremenjujoce dozivljajo izzive tisti posamezniki, ki jim delo na poziv
predstavlja edino dejavnost, najmanj pa udelezenci, ki ob delu na poziv
tudi Studirajo in opravljajo drugo $tudentsko delo. Tudi v teh skupinah
prihaja do razlik glede tega, katere kategorije izzivov pri njihovem delu
najbolj izstopajo. Posameznikom, ki ob delu na poziv tudi studirajo, se zdi-
jo najbolj obremenjujodi izzivi na podro&ju vzdrzevanja (M = 10,5) in od-
nosov (M = 10,2), najmanj preglavic pa jim povzrocajo izzivi identitete (M
= 7,0). Tisti, ki zraven dela na poziv opravljajo drugo sluzbo, zaznavajo kot
najbolj obremenjujoce izzive, povezane z vzdrzevanjem (M = 9,5), najmanj
pa na podro&ju negotovosti karierne poti (M = 7,6). Delavci, ki jim delo
na poziv predstavlja edino dejavnost, zaznavajo kot najbolj obremenjujoce
izzive, povezane z negotovostjo karierne poti (M = 12,4) in vzdrzevanjem
(M =12,2), najmanj obremenjujo¢i pa se jim zdijo izzivi, povezani z iden-
titeto pri delu (M = 10,0). Studentje, ki ob delu na poziv opravljajo tudi
drugo $tudentsko delo, zaznavajo izzive v povezavi z lastno identiteto kot
najbolj obremenjujoce (M = 11,3), najmanj pa izzive na podro¢ju odnosov

(M=5,0).

Analiza kvalitativnih podatkov

Pri tem delu sva preverjali vsebino odgovorov na odprta vprasanja v vpra-
$alniku. Udelezence sva vprasali po najvecjih obremenitvah, izzivih in na-
gradah ter prednostih in slabostih dela na poziv, potencialnih virih pomoci
za dobro pocutje, kaj bi potrebovali od odlocevalcev za boljse pocutje ob
delu ter po priporo¢ilih za druge delavce.

Na vprasanja so odgovorili skoraj vsi udelezenci, nekateri so se pri tem zelo
razpisali, nekateri navedli le besedo ali dve. Opozarjali so tako na pozitiv-
ne kot negativne plati dela, Ceprav je bilo nekoliko ve¢ govora o izzivih in
obremenitvah. Nekateri odgovori so bili zelo specificni za doloceno plat-
formo. Ustvarjalka vsebin na OnlyFans je recimo pisala o pritisku, da mora
biti vedno videti popolno, dostavljavci za Wolt in Glovo so poudarjali neu-
godne vremenske razmere in lastnosti fizicnega okolja (vzponi), specifi¢na
slabost pri sodelovanju z Woltom pa je, kot sta navedla dva udelezenca, da
delo zacnejo z dolgovi podjetju, ki jim ne priskrbi vse potrebne opreme za
opravljanje dela. Uporabnik platforme Fiverr je kot izzive navedel odlocitev
in zaCetek dela ter razcvet umetne inteligence.
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Placilo in zasluzek

Udelezenci so dale¢ najpogosteje poudarjali izziv negotovosti in nekonsi-
stentnosti zasluzka, saj je to omenila ve¢ kot ¢etrtina udelezencev. Pri tem
gre tako za nepredvidljivost dela v dolocenem dnevu, tednu ali mesecu kot
tudi za neenakomerno celoletno razporeditev obremenitev, dela in s tem
zasluzka. Delavcem na platformi Fiverr je tezko pridobiti redne stranke
oziroma tudi po sodelovanju biti prepri¢an, da se bo stranka $e kdaj vrnila.
Zanimivo pa je, da je ena udelezenka o nestaticnem zasluzku govorila kot
prednosti v smislu motivacije, »ve¢ ko delas, ve¢ zasluzis«. Eden je poudaril,
da je dela malo. Udelezenci si Zelijo boljse place, prav tako pa dodatkov za
uspesnost ali za spodbujanje zdravega nacina Zivljenja in skrbi za okolje —
dostavljavec za Wolt si Zeli dodatka za tiste, ki pri delu uporabljajo kolo.

Prav tako so se odgovori dotikali teme svobode — od splo$nega obc¢utka
do svobode pri opravljanju ve¢ poklicev naenkrat ali v enem letu in s tem
svobodo pri ustvarjanju zasluzka. Nekateri so posebej poudarili, da je uspeh
odvisen od lastnih sposobnosti, tudi sami pa so omenjali, da je situacija zelo
razlicna med delavci, ki jim delo na poziv predstavlja glavni, in tistimi, ki
jim predstavlja dodatni zasluzek. Vseeno pa bi si zeleli ve¢ avtonomije pri
izbiri projektov in nizje stroske prispevkov, katerih visanje trenutno otezuje
uspesnost.

Zanimivo pri tem je, da udelezenci svetujejo, naj se kandidati na to delo
vnaprej dobro pripravijo, organizirajo in oblikujejo natancen nalrt — vse to
pa naj imajo v mislih tudi med delom. To namre¢ predstavlja kontrast ide-
ji svobode. Eden izmed udelezencev priporoca tudi ustvarjalnost, pogum
in pripravljenost na sprotno ucenje. Neprestano ucenje novih stvari, ki jih
potrebujes med delom, so omenjali tudi drugi udeleZenci, ena oseba je to
opisala kot najvedji izziv in najvejo nagrado hkrati, vendar je utemeljila,
da bi bila situacija popolnoma drugacna, e bi ji delo na poziv predstavlja-
lo glavni vir zasluzka. Takrat bi morala pridobiti tudi ves¢ine marketinga,
samopromocije, raziskovanja in prilagajanja trgu ter usvojiti inovacije na
svojem podrocju. Ena oseba je povedala tudi, da bi se raje bolj osredotocala
na vsebino kot na oglasevanje in odzivanje na pozive.

Prilagodljivost delovnega casa

Najpogosteje omenjena prednost je bila prilagodljivost urnika, torej samo-
stojno odlocanje, kdaj in koliko bos delal, kdaj bo$ imel »dopust« in kaksen
bo tvoj delovni ¢as, kar pa je spet povezano s platformo. Dostavljavci ne
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morejo delati, ko restavracije in trgovine ne obratujejo, prevajalci ali sne-
malci glasovnih posnetkov pa lahko na svojem projektu delajo tudi sredi
nodi, ¢e bi tako Zeleli. Povezano z delom kadarkoli je tudi delo kjerkoli —
tukaj so udeleZenci predstavili tako prednosti dela na domu za introvertne
osebe in varcevanje pri prevazanju kot tudi prednost za osebe, ki so na poti
oziroma niso na voljo za delo v Zivo.

Hkrati pa se je delo »kjerkoli kadarkoli« izkazalo tudi za slabost, saj so ude-
lezenci porocali o slabih ves¢inah in moznostih vzpostavljanja dobrega rav-
novesja med sluzbenim in zasebnim Zivljenjem (»delo od jutra do vecera«)
in izrazili potrebo po vec prostega asa (»brezdelni vikendi«). Se posebe]
pogosto so o tem govorili uporabniki platforme Fiverr, saj za projekt dobijo
kratek rok oddaje, zaradi ¢esar pogosto obcutijo ¢asovni pritisk. Po drugi
strani pa je udelezenka, ki Fiverr uporablja kot dodatni vir zasluzka, delo
opisala kot »pocasno in prijetno«. UdeleZenci so omenjali tudi pomanj-
kanje stabilnega, stalnega urnika, ki bi jim pomagal naértovati Zivljenje in
stroske ter oblikovati boljSe zavedanje, koliko ¢asa v resnici delajo. Pisali so
o odsotnosti rutine ter o nejasni prihodnosti in premalo osredotocanja na
dolgotrajne karierne cilje. Prav tako so kot obremenitev izpostavili ¢as, ko
si »na voljo« in ne opravljas dejanske naloge.

Psiholoske vsebine

Nekaj odgovorov se je nanagalo tudi na bolj psiholoske vsebine. Ve¢ ude-
lezencev je izrazilo potrebo po ve¢ ¢cloveskega stika in omenjalo problem
samote. Na to so se nana$ali predvsem v okviru samostojnosti dela, torej
da ni mogoce dobiti pomoci ali nasveta pri delu, »za vse si same, pri cemer
so porocali tudi o problemu obseznih birokratskih postopkov in mnogih
neznankah pri delu.

Nekateri kot resitev ponujajo skupinske pogovore s sodelavci na druzbe-
nih omrezjih, osvetljujejo potrebo po povezovanju s podobnimi delavci. En
odgovor se je dotikal tudi nezadostne zdravstvene varnosti, saj udelezenka
zaradi tezav v dusevnem zdravju véasih ne more opravljati svojih nalog
oziroma projektov, kar se potem kaze v izpadu zasluzka. Ista udelezenka
bi zato svojim sodelavcem priporocala terapijo, podobno pa je druga ude-
lezenka poudarila pomembnost »gradnje sebe in opolnomocenja« ter oseb-
nostne rasti med opravljanjem tovrstnega dela. Omembi dela kot stresnega
in napornega sta bili le dve.
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Status dela

Nekaj govora je bilo tudi o ugledu in cenjenosti dela, udelezenci so se pri
tem pritozili, da delo ni pravi¢no placano, da stranke niso postene, med de-
lom spreminjajo svoje zahteve in pogosto barantajo, kar si pri drugih obli-
kah dela naj ne bi dovolile. Dva udelezenca sta zapisala, da delo dojemata
kot izkoris¢anje delavcev, saj za korektno opravljeno delo dobita simboli¢no
placilo. Ena oseba je izrazila potrebo po »normalnih« pogojih zaposlovanja:
bolniski odsotnosti, dopustu in regresu.

Zanimivo pa so se na vprasanje o vlogi odlocevalcev udelezenci najmanj
odzivali in imeli zelo deljena mnenja. Nekateri so podpirali popolno avto-
nomnost (»o delu odlo¢amo sami«, »pretirana regulacija ni naloga odloce-
valcev«), drugi pa so predlagali spremembo zakonodaje, in sicer vzposta-
vljanje posebnega statusa, ki bi delavce na poziv razlikoval od samostojnih
podjetnikov, da bi lahko izdajali ra¢une in prijavljali dohodek na platfor-
mah tudi brez lastnega podjetja ter da bi drzava mese¢no zakupila dela,
kar bi pripomoglo k enakomerni razporejenosti del ez leto. Slednje ideje
udelezenka ni podrobneje opisala.

Pri interpretaciji kvalitativnih podatkov se je treba opomniti, da so udelezenci
na to vprasanje odgovarjali po izpolnjevanju vprasalnika izzivov in zadovol;j-
stva z Zivljenjem, zato so verjetno dodatno poudarili le najbolj perece misli.

Razprava

Omejitve raziskave

Jasno je, da je glavna pomanjkljivost raziskave majhen vzorec, ki tudi ni
reprezentativen, saj nezadostno pokriva razlicne skupine ljudi, ki sva jih
opredelili ob naértovanju (npr. ni udelezencev, ki bi ob delu na poziv imeli
$e drugo sluzbo, vendar bi jim delo na poziv predstavljalo glavni vir pri-
hodkov, ni udelezencev s platforme MojMojster, AirBNB, Booking ...).
V prihodnje bi problem vsaj do neke mere lahko resili s hkratno uporabo
vprasalnika v angle$cini, saj sva med pridobivanjem podatkov izkusili, da
nezanemarljivo Stevilo delaveev na poziv v Sloveniji ne govori slovensko —
to Se posebej velja za dostavljavce.

Pridobivanje udelezencev je onemogocala tudi sama znacilnost dela — ti
delavci nimajo sodelavcev in nadrejenih v tradicionalnem pomenu besede,

176



DELAM KADARKOLI KO DELO JE

kar pomeni, da ne obstaja komunikacijski kanal, po katerem bi jih lahko
dosegli. Kljub temu verjameva, da sva pridobili relevantne in aktualne po-
datke za raziskovanje problema dobrega pocutja pri platformnem delu, vsaj
nekaj ljudi seznanili s tem pojmom in slovensko ustreznico »delo na poziv«
ter odprli moznosti vkljucevanja psiholoske stroke v reSevanje problema.

Izzivi vzdrievanja

Rezultati sicer ne kazejo statisti¢no znacilne povezave, vseeno pa nakazuje-
jo v smer hipoteze, da so obremenitve pri delu in zadovoljstvo z Zivljenjem
povezani. Ceprav bi kriti¢no lahko zakljuéili, da je povezava le nakljuéna,
jo bova vseeno poskusali obravnavati. Zanimivo je, da se pri najinih ude-
lezencih najnizja povezanost kaze pri izzivih vzdrzevanja, ki se nanasajo
na dovoljsen zasluzek, nepredvidljivost dela in stalnost osnovnih prihod-
kov, hkrati pa so sami ta izziv najveckrat omenili pri prostem odgovarjanju.
Najvedje izzive dozivljajo posamezniki, za katere je platformno delo edina
dejavnost in tako glavni vir zasluzka. Glede na slednji ugotovitvi bi na-
mre¢ sklepali, da bo med izzivi vzdrzevanja in zadovoljstvom z Zivljenjem
velika negativna povezava, kar bi bilo tudi skladno z ugotovitvami, kako
pomembna je placa pri zadovoljstvu z Zivljenjem (npr. Dimec idr., 2008).
To si razlagava z dejstvom, da za vecino najinih udelezencev platformno
delo ni glavni vir zasluzka, torej neredni in nepredvidljivi prihodki pri tem
delu nimajo velikega vpliva na potek njihovega Zivljenja. Vecina udelezen-
cev ima za »varno mrezo« svoje primarno delo, na zasluzku platformnega
dela pa tako temeljijo manj nujne dobrine, dejavnosti, nakupi in podobno.

Da bi bolje spoznali problematiko delavcev, ki so zaradi nepredvidljivosti
prihodka potencialno ogrozeni, bi potrebovali vedji vzorec oseb, ki jim plat-
formno delo predstavlja edino dobic¢konosno dejavnost. Prav tako obstaja
moznost, da udelezenci, ki opravljajo tudi kaksno drugo delo, ob izpolnje-
vanju vprasalnika niso upostevali opozorila, naj se pri odgovorih nanasajo
na svoje platformno delo in so zato izrazili manjso problemati¢nost izzivov
vzdrzevanja.

Organizacijski izzivi
Ceprav je smernica zelo majhna in spet neznacilna, bi pozitivno povezanost

organizacijskih izzivov in zadovoljstva Zivljenjem lahko razloZili s prostimi
odgovori udelezencev. Poudarjali so namre¢ tezavo vzpostavljanja rutine
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in dobrega nacrtovanja, a so pri tem videli moZnost razvoja in ucenja, torej
gre v nekaterih primerih za dober izziv, in ne nepremostljivo oviro. Prav
tako so pri nacrtovanju veliko poudarka dajali samoiniciativnosti oziroma
odgovornosti posameznika, da je v tem dober, kar bi lahko pomenilo, da je
med vsemi $estimi podrodji izzivov to tisto, kjer platformni delavci dozi-
vljajo najve¢ avtonomije in moznosti izboljsave. Plac¢ilo posamezne naloge,
Custvenost dela, pomanjkanje odnosa s sodelavci in podobno so podrodja,
ki jih sami tezZje spremenijo. Ugotovitve preteklih studij pa kazejo, da je
avtonomija povezana z dozivljanjem Zivljenja kot smiselnega, s ¢imer je ve-
&je tudi zadovoljstvo z Zivljenjem in delom (npr. Dimec idr., 2008; Stecker-
meier, 2021). Da pa bi taksen sklep ozadja rezultatov potrdili, bi ga bilo

seveda treba pri udelezencih bolje preveriti.

Izzivi identitete, negotovosti karierne poti in ¢ustveni izzivi

Pozitivno povezanost izzivov identitete in zadovoljstva z Zivljenjem tezko
razloziva. Morda to podrocje ni smiselno za slovenski prostor, morda gre
za slab prevod vprasanj, ki se je pokazal v neveljavnih rezultatih, morda pa
gre za kaj tretjega. Ideja za razumevanje teh rezultatov je lahko misel, da se
delavci zaradi predsodkov ali negativnih prepri¢anj ne Zelijo jasno identifi-
cirati kot delavci na poziv, zato so bolj zadovoljni z Zivljenjem, ko je glede
tega nekaj nerazlo¢nosti.

Z zivljenjskim zadovoljstvom so najbolj povezani izzivi negotovosti kari-
erne poti, kar je do neke mere smiselno, saj se delavci lahko pocutijo »ujete
v sistem«, nemoc¢ne in tudi nevedne. Vecina platformnega dela sicer nudi
neko vrsto garancije, da se bo lahko izvajalo tudi v nepricakovanih okolis¢i-
nah, npr. v krizi ob pandemiji covida-19. Zanimivo pa je, da se tega podro-
¢ja udelezenci v svojih prostih odgovorih skorajda niso dotikali.

Prav tako ni bilo veliko sklicevanja na to, da je delo na poziv ¢ustveno, vse-
eno pa se je skozi vse odgovore Cutila Custvena obarvanost. Zacutiti in raz-
brati je bilo jezo, razo¢aranje, stisko, v drugih primerih pa tudi pomirjenost,
vendar gre pri tem za mnenje o delu, ne nujno za dozivljanje Custev med
delom. Vprasanje je tudi, kako ustrezno je v slovenscini govoriti o delu kot
Custvenem, saj smo tega morda bolj vajeni pri poklicih, ki vklju¢ujejo skrb
za nekoga, npr. v zdravstvu, v drugih okolis¢inah pa bi izraz znal biti tuj.
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Izzivi odnosov

Tudi pri izzivih odnosov bi zaradi poro¢anja na odprtem vprasanju prica-
kovali ve¢jo povezanost, vendar spet lahko govorimo o vec¢inskem delezu
delavcev, za katere to ni primarna sluzbena dejavnost. Predvidevamo lahko,
da so se pri izbiri dela odsotnosti sodelavcev in nadrejenih zavedali, zato
nima vecjega vpliva. Vseeno pa iz analize kvalitativnih podatkov ocitno
zautimo potrebo po pripadnosti, zdruzevanju in opiranju na sodelavce
za pomo¢. Marsikomu druzba v sluzbi namre¢ predstavlja pomemben del
medosebnih odnosov nasploh v Zivljenju, kar pa se povezuje z zadovolj-
stvom z Zivljenjem (Amati idr., 2018; Froh idr., 2007). Do neke mere se
je to pokazalo tudi v ustvarjanju sindikata dostavljavcev, vendar gre tam
seveda $e za druge namene. Ceprav platformni delavci vasih porocajo, da
od platforme dobijo podporo in pomo¢, bi te vseeno lahko razmislile o
vzpostavitvi komunikacijskih kanalov, v katere bi se delavci lahko prosto-
voljno vkljudili, delili izkusnje, skrbi in si pomagali. Za olajsavo teh izzivov
bi lahko preizkusili izbirni program mentorstva, ¢etudi je recimo le eno-
dnevno, da bi imel vsak uporabnik vsaj en kontakt, na katerega bi se lahko
obrnil v primeru zapletov. Resevanje tega problema bi bilo Se posebej smi-
selno s sklicem na ugotovitve Wang idr. (2022), ki opozarjajo osamljenost
kot najpomembnejso povezavo med delom na poziv in dobrim dusevnim
zdravjem ter zadovoljstvom z Zivljenjem.

Z omejenimi podatki, ki sva jih pridobili, torej lahko ponudiva nekaj uvida
v dozivljanje platformnih delavcev in sklepava o razlagah za povezanost z
zadovoljstvom z Zivljenjem, hkrati pa se je odprlo $e veliko novih vprasanj.
Na tem mestu se morda pojavi potreba po nestrukturiranih intervjujih, kjer
bi udelezenci prosto podali $e ve¢ informacij, vseeno pa bi glede na do-
ber odziv lahko dodali $e kaksno odprto vprasanje za udelezence v najin
vprasalnik.

Razli¢ne platforme

Pri iskanju razlage rezultatov je treba upostevati tudi zelo razli¢ne vsebine
in pogoje dela ter platforme, s katerimi delavci na poziv sodelujejo. Ne-
kaj primerov so udelezenci poudarili Ze sami, bolj pa bi o podobnostih in
razlikah lahko razpravljali v fokusni skupini. Med udelezenci je le en pri
delu uporabljal platformo Babysits in dva OnlyFans, zato iz teh kvantita-
tivnih rezultatov ne bova delali zakljuckov, vseeno pa sva jih informativno
vkljuéili v ¢lanek. Dostavljavci hrane so torej povpre¢no manj zadovoljni z
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zivljenjem, a hkrati izzive dozivljajo manj intenzivno kot ponudniki stori-
tev na platformah Fiverr in Upwork, kar je zanimivo, saj nasprotuje splo$ni
negativni korelaciji med zadovoljstvom z Zivljenjem in dozivljanjem izzi-
vov. Pri tem gotovo veliko vlogo igra majhnost vzorca, saj zelo tezko izva-
jamo tudi podrobnej$o analizo podrodij izzivov.

Vir zasluzka

Nepresenetljiva je Ze omenjena ugotovitev, da ljudje zaznavajo tezje izzive
pri delu na poziv, ¢e jim to predstavlja glavni vir zasluzka, in ne dodaten, in
tudi ¢e je to njihova edina dejavnost v primerjavi z drugimi kategorijami.
Za te delavce lahko namre¢ Ze slab teden, ko ne morejo delti, pomeni velik
izpad dohodkov, delu morajo posvecati ve¢ ¢asa in imajo manj moznosti
za napake. Zanimiva je tudi ugotovitev, da vedje obremenitve in manjse
zadovoljstvo z Zivljenjem Cutijo tisti, ki zraven dela Studirajo, v primerjavi
s tistimi, ki zraven tega dela in $tudija opravljajo e eno delo. Res je, da sva
slednjo kategorijo dodali naknadno, saj udelezenci sami opozorili nanjo,
zato obstaja velika moznost, da tudi kdo izmed $tudentov opravlja e ka-
k$no drugo delo, pa tega ni napisal.

Zakljucek

Teoreti¢ni doprinos raziskave vidiva predvsem v usmeritvah raziskovanja
v prihodnje, pri ¢emer je lahko koristen preveden Vprasalnik izzivov dela
na poziv, ki se je pri raziskovanju dobro obnesel. Posamezna podrocja so
namre¢ precej skladna z odgovori na odprto vprasanje, najini udelezenci so
poudarjali podobne izzive, kar nakazuje na veljavnost vprasalnika tudi v slo-
venskem prostoru. Glede na porast raziskovane oblike dela bi bilo smiselno
vpragalnik validirati tudi pri nas, saj nekatera podrodja izzivov slovenskim
platformnim delavcem vseeno ne povzrocajo velike obremenitve. Pozdra-
vljava torej preverjanje psihometri¢nih lastnosti prevedenega vprasalnika in
s tem validacijo na ve¢jem $tevilu udelezencev.

Prakti¢no vrednost ugotovitev pa vidiva pri usmerjanju skrbi za dobro po-
Cutje delavcev na poziv, na kar opozarjajo tudi tuje raziskave. Pri tem se
seveda pojavlja vprasanje, kdo je zanje odgovoren. Meniva, da je odgovor
na to vprasanje nejasen in pod mo¢nim vplivom politike — kdo je delezen
socialnega varstva, kako socialna drzava je Slovenija, v koga Zelimo vlagati
za prihodnost in kaksen gospodarski sistem bodo podpirali odlocevalci ter
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stroka. Sklepava, da sta priljubljenost in aktualnost taksnega tipa dela za
zdaj Se v vzponu, torej se ga najverjetneje Se kar nekaj let ne bo izkoreninilo,
kar pomeni, da so tudi ti delavci del slovenskega trga dela. Kot psihologi
moramo Cutiti odgovornost skrbi za blagostanje vsakogar, poslanstvo nase
vede bi naj bilo zagotavljati ne le odsotnost dusevnih zapletov, motenj, bo-
lezni, primanjkljajev, temve¢ omogocati samoaktualizacijo, rast in sreco.

Navsezadnje lahko omenimo tudi skrb, da bo vse ve¢ poklicev postalo ta-
ksnih, ki se jih bo opravljalo na poziv. Taksni prihodnosti so lahko $e pose-
bej podvrzeni poklici, ki vkljucujejo delo z ljudmi, na podrodju psihologije
npr. razli¢na testiranja, svetovanja, psihoterapije in podobna podrodja, ki
se lahko strnejo na enkratno srecanje. V distopi¢ni prihodnosti si lahko
predstavljamo celo najemanje $olskih psihologov, kariernih svetovalcev ali
svetovalnih delavcev za izvedbo enkratnega svetovalnega pogovora, delav-
nice ali predavanja, ker bi tako prihranili stroske zaposlovanja. Pomembno
je torej, da opozarjamo na nujnost obcutka stabilnosti, zanesljivosti zapo-
slitve, odnosov med sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi ter oporo in vire
pomoci ob zapletih. Razvidno pa je tudi, da delo na poziv ni nekaksna
groznja izkljuéno nehumanega dela in izkoris¢anja delavcev, saj so ugo-
tovitve kljuéne za ugotavljanje znacilnosti dela, ki jih novodobna druzba
(tako zaposlovalci kot kandidati za zaposlitev) i§¢e — prilagodljivost, ob¢u-
tek avtonomije, svobode pri razporejanju sluzbenega in zasebnega Casa in
moznost dela na domu. Da pa bi lazje oblikovali konkretne predloge, kaj
morajo posamezni udeleZenci omogo¢iti, da bi se ob zadovoljstvu z delom
povecalo tudi zadovoljstvo z Zivljenjem, je treba bolj temeljito raziskati to
povezavo in mehanizem delovanja.
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WORKING ANYTIME - WHEN THERE’S WORK: PLATFORM
WORK AND LIFE SATISFACTION IN SLOVENIA

The main characteristics of platform work, such as the independent execution of
short, mostly singular, independently monetized tasks, where an online platform

acts as an intermediary between the service provider and the client, classify such

work as a popular modern work type. While current research emphasizes risk
factors, the findings are inconclusive due to the lack of scientific work in this field.

In the article, we research how the recognized challenges of platform work are
experienced among workers and how that links to feelings of contentment with

life, which is a crucial contributor to personal well-being. A total of 37 partici-

pants completed an online questionnaire, allowing us to obtain quantitative and
qualitative data. The platforms included are Fiverr, Upwork, Wolt, Glovo, On-

lyFans and Babysits. The participants vary by the other main activities present
in their lives: platform work represents the main source of income to some and
additional income fo others, some work another job alongside it and some attend
school. The results of linking the challenges of such work to feelings of life satisfac-

tion are uncharacteristic and unremarkable, though the significance increases in

answers to open questions. Unpredictable and irregular income is emphasized, as

well as schedule adaptability. The results vary by platform, source of income and
the presence of other work-educational activities. The findings offer an insight
into how experiencing work characteristics connects to feelings of life satisfaction,

and consequently make it possible to draw conclusions with regard to other, simi-

lar psychological factors. The article outlines the importance of research into such

work and the active involvement of psychology to safeguard and ensure a sense of
well-being in workers, especially those for whom platform work represents their
main source of income, as they are most vulnerable.
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Ali je uspesno upravljanje ¢asa pot do
zadovoljstva — mediacijska vloga ravnovesja
med poklicnim in zasebnim zivljenjem

Zan Luka Lavriba, Katja Petri¢

Raziskave ves cas porocajo o pozitivnih povezavah med upravijanjem casa,
ravnovesjem med poklicnim in zasebnim Zivijenjem ter subjektivnim blago-
stanjem. Kljub temu so mehanizmi v ozadju odnosa med upravijanjem casa in
subjektivnim blagostanjem slabo raziskani. Doticna studija naslavlja to vrzel
z raziskovanjem potencialne mediacijske vloge ravnovesja med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem v tem odnosu. Raziskali smo tudi, ali se vodje v svojem
upravljanju casa razlikujejo od zaposlenih, ki niso na vodstvenih poloZajih. Na
vzorcu 102 zaposlenih (od tega 29 na vodstvenih polozajih) smo ugotovili, da
ima ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivijenjem velik mediacijski ucinek
na odnos med upravijanjem casa in subjektivnim blagostanjem. V nasprotju s
pricakovanyi smo ugotovili, da se stopnja upravijanja casa med udelezenci, ki
imajo vodstven polozaj, in udelezenci, ki ga nimajo, ne razlikuje znatno. Vesti-
ne upravijanja casa so bolj pomembne za vodstveni kader, zato svetujemo, da
se treningi upravljanja casa osredotocijo predvsem na to skupino prebivalstva.
Pomembno je, da se vanj vkljucijo strategije, ki pripomorejo k uspesnemu uskla-
Jevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja, saj to predstavija glavni vezni clen
med upravijanjem casa in subjektivnim blagostanjem.
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Uvod

Komik George Carlin je neko¢ zapisal, da bomo v prihodnosti izumili ¢a-
sovni stroj, vendar ne bo imel nihée dovolj ¢asa, da bi ga uporabil (Carlin,
2004). Ta izjava odseva kroni¢no pomanjkanje ¢asa, ki je prisotno v da-
nasnji druzbi (Giurge idr., 2020) in se kaze kot hitro opravljanje delov-
nih obveznosti, zmanjSevanje ¢asa, ki ga porabimo za obroke ali spanje, in
zdruzevanje obveznosti (npr. opravljanje klica med kosilom) (Garhammer,
2002). Poleg tega v modernih organizacijskih okoljih vedno ve¢ zaposlenih
poroca, da so preobremenjeni in da opravljajo vse ve¢ delovnih ur (Vogel,
2012). S tem naraica Casovni pritisk druzinskih, druzbenih in naras¢ajocih
delovnih obveznosti, kar pove¢a moznost neravnovesja med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem (Classens idr., 2009; Kossek idr., 2010). To postaja e
bolj o¢itno zaradi izrazitega porasta dela na daljavo, predvsem od pojava
covida-19 dalje (Barrero idr., 2021). V skladu s tem delo postaja vse bolj
fleksibilno, kar pomeni, da se breme upravljanja ¢asa premika z ramen or-
ganizacije na ramena zaposlenih (Aeon in Aguinis., 2017; Burrus, 2019).

S tem so spretnosti upravljanja ¢asa vse bolj pomembne, kar potrjuje tudi
metaanaliza Aeona in sodelavcev (2021), ki je pokazala, da je povezava med
upravljanjem ¢asa in delovno uspesnostjo dandanes bolj izrazita, kot je bila
v 90. letih. V tem kontekstu so se torej tehnike upravljanja ¢asa uveljavile
kot priro¢no zdravilo, ¢eprav njihova uc¢inkovitost $e ni ustrezno podprta z
empiri¢nimi raziskavami (Aeon in Aguinis, 2017, Classens idr., 2009). Sle-
dnje poudarjajo tudi kritiki, ki pravijo, da bi bile tehnike, ki jih oglasujejo
guruji upravljanja ¢asa, lahko celo neproduktivne in §kodljive (Burkeman,
2016; Jacobs in Gerson, 2005; Reagle, 2019). Glede na te dvome je nujno,

da se z ustreznimi raziskavami dolo¢i nivo u¢inkovitosti upravljanja ¢asa.

Upravljanje casa

Koncepti, povezani z upravljanjem ¢asa, so predmet diskusije med filozo-
fi, podjetniki in politiki Ze ve¢ stoletij (Aeon in Aguinis, 2017), vendar
se je njihov razvoj moc¢no pospesil leta 1959, ko je McCay razvil koncept
treninga upravljanja ¢asa (Burrus, 2019). Slednji je vkljuceval aktivnosti,
namenjene ucenju dnevnega nacrtovanja, prednostno dolo¢anje nalog in
prilagajanje nepredvidljivim nalogam. Razvoj tega programa je sprozil pi-
sanje $tevilnih knjig in ¢lankov, katerih cilj je bil sporociti te ideje javnosti
in zagotoviti ve¢jo ucinkovitost ob manjsi porabi ¢asa (Burrus, 2019).
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Kljub dolgi zgodovini in intuitivni uporabnosti upravljanja ¢asa pa v lite-
raturi konstrukt nima enotne definicije (Aeon in Aguinis, 2017). Aeon in
Aguinis (2017) sta upravljanje Casa definirala kot obliko odlocanja za struk-
turiranje, obvarovanje in prilagajanje svojega ¢asa spremenljivim obvezno-
stim. Classens in sodelavci (2007) pa so upravljanje Casa definirali kot niz
vedenj, katerih cilj je u¢inkovita uporaba ¢asa ob opravljanju ciljno-usmerje-
nih aktivnosti. Ta vedenja lahko razdelimo v stiri kategorije: vedenja ocenje-
vanja, vedenja nalrtovanja, vedenja nadzorovanja in izvrsilna vedenja (Clas-
sens idr., 2007; Classens idr., 2009). Vedenja ocenjevanja Casa se nanasajo na
zavedanje sedanjosti, preteklosti in prihodnosti ter lastne uporabe casa, kar
nam pomaga pri zavracanju obveznosti, ki presegajo nase ¢asovne zmozno-
sti (Kaufman idr., 1991). Vedenja na¢rtovanja vkljucujejo zastavljanje ciljev,
prednostno dolocanje, nacrtovanje nalog in oblikovanje delovnih seznamov
z namenom ulinkovite uporabe ¢asa (Macan, 1994; Macan, 1996). Vedenja
nadzorovanja ¢asa vkljuCujejo opazovanje lastne uporabe ¢asa med izvaja-
njem aktivnosti. To nam omogoc¢a, da pozornosti ne posve¢amo mote¢im
dejavnikom (Zijlstra idr., 1999). Izvrsilna vedenja pa omogocajo vplivanje in

prilagajanje tekocih aktivnosti (Classens idr., 2009).

Odgovor na vprasanje »Ali je upravljanje ¢asa ucinkovito?« je popolno-
ma odvisen od tega, ali pozitivno vpliva na naso uspesnost in blagostanje
(Aeon idr., 2021). Vedenja upravljanja ¢asa so zmerno pozitivno povezana
z obCutkom nadzora nad lastnim ¢asom, niZjo stopnjo stresa, ve¢jim bla-
gostanjem, zadovoljstvom z delom in zdravjem ter akademsko in delovno
uspesnostjo (Aeon idr., 2021; Classens idr., 2007). Tako prevladuje mnenje,
da je upravljanje Casa ucinkovito, saj omenjeni rezultati prispevajo k zado-
voljstvu z Zivljenjem (Aeon idr., 2021).

Upravljanje casa in subjektivno blagostanje

Subjektivno blagostanje je dozivljanje pozitivnih Custev, nizke ravni ne-
gativnih Custev in velikega zadovoljstva z Zivljenjem ter je pomembna di-
menzija zaznane kakovosti Zivljenja (Oishi idr., 1999); delimo ga na tri
komponente: pozitivni afekt, negativni afekt in zadovoljstvo z Zivljenjem
(Andrews in Whitney, 1976). Pozitivni in negativni afekt se nanasata na
Custveni aspekt konstrukta, medtem ko se zadovoljstvo z Zivljenjem nanasa

na kognitivni aspekt (Diener idr., 1985).

Raziskave kazejo, da upravljanje ¢asa pripomore k ve¢jemu subjektivnemu
blagostanju, predvsem glede zadovoljstva z Zivljenjem (Aeon idr., 2021).
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Pri tem so korelacije med omenjenima konstruktoma visje kot tiste med
upravljanjem ¢asa in delovno uspesnostjo, kar kaze, da bi morali upravljanje
Casa primarno obravnavati kot orodje za povecanje blagostanja in ne zgolj
kot orodje za izboljsanje delovne uspesnosti (Aeon idr., 2021). Poleg tega
je bila strukturiranost ¢asa identificirana kot eden glavnih razlogov za vedje
blagostanje zaposlenih napram nezaposlenim posameznikom (Feather in
Bond, 1988; Kilpatrick in Trew, 1985). Upravljanje ¢asa torej potencialno
pripomore k obcutenju smisla, nadzora in strukture, kar naposled vodi v
vi§jo stopnjo blagostanja (Chang in Nguyen, 2011). Tako korelacijske kot
eksperimentalne $tudije kazejo, da lahko upravljanje ¢asa izboljsa kvaliteto
Zivljenja, zmanjga stres in izboljsa subjektivno blagostanje (Aeon in Agui-

nis, 2017; Aeon idr., 2021).

Upravljanje ¢asa in ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem

Upravljanje ¢asa se konsistentno pozitivno povezuje z ravnovesjem med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem (npr. Anwar idr., 2013; Fenner in Renn,
2010; Grissom idr., 2015; Karakosa in Kocabas, 2009). Ravnovesje med
delom in zasebnim Zivljenjem je opredeljeno kot sposobnost osebe, da
izpolnjuje svoje delovne in druzinske obveznosti ter druge dejavnosti in
odgovornosti, ki niso povezane z delom (Sirgy in Lee, 2017). Vse oprede-
litve ravnovesja med delom in zasebnim Zivljenjem je mogoce razvrstiti s
pomodjo dveh klju¢nih dimenzij. Prvo lahko opredelimo kot vklju¢enost v
ve¢ vlog v poklicnem in zasebnem Zivljenju, drugo pa je mogoce razumeti
kot minimalen konflikt med poklicnimi in nepoklicnimi vlogami (Sirgy in

Lee, 2017).

Raziskave kazejo, da posamezniki z dobrimi strategijami upravljanja ¢asa
lazje locijo svoje delovno Zivljenje od zasebnega in med njima vzpostavijo
boljse ravnovesje (Fenner in Renn, 2010). Tako dozivljajo manjsi konflikt
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem ter imajo boljse dusevno zdravje
kot tisti, ki ne uporabljajo strategij upravljanja ¢asa (Jex in Elacqua, 1999).
Ucinkovito upravljanje ¢asa posamezniku omogoca, da kljub morebitni
obremenjenosti z delom dolocen del ¢asa nameni svoji druzini, prijateljem
in konjickom (Karakosa in Kocabas, 2009). Pri usklajevanju poklicnega
in zasebnega Zivljenja gre za to, da imajo posamezniki dolo¢eno stopnjo
nadzora nad tem, kdaj, kje in kako delajo (Grissom idr., 2015; Jex in Ela-
cqua, 1999); torej tisto, kar ljudje pridobijo z upravljanjem ¢asa, ni ve¢ ¢asa,
temvec bolj$e ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Misra in
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McKean, 2000). Literatura torej navaja, da u¢inkovito upravljanje ¢asa vodi
v izbolj$ano ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.

Ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem in subjektivno
blagostanje

Raziskave kazejo, da je izboljsano ravnovesje med poklicnim in zasebnim
zZivljenjem pozitivno povezano z nizjo ravnjo stresa, bolj§im dusevnim
zdravjem (Grzywacz in Carlsom, 2007) in s tem tudi vedjim subjektivnim
blagostanjem (npr. Amstad idr., 2011; Haider idr., 2017; McNall idr., 2010;
Peiré idr., 2019; Sirgy in Wu, 2009).

Ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem je zelo pomembno tako za
posameznike kot za organizacije, saj dobro vpliva na blagostanje, telesno in
dusevno zdravje zaposlenih, zmanjsuje njihov stres, zviSuje njihovo zado-
voljstvo z delom in Zivljenjem ter organizacijsko zavzetost, kar se kaze tudi
v vis§ji uinkovitosti organizacij (Greenhaus in Powell, 2006; Grzywacz in
Carlsom, 2007; Sdnchez-Hernindez idr., 2019). Rezultati raziskave Won-
ga in sodelavcev (2021) npr. kazejo, da boljse ravnovesje med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem ugodno vpliva tako na kakovostno razporejanje zaseb-
nega Casa kot tudi na dobro pocutje zaposlenih. Nasprotno pa so raziskave
pokazale, da so posamezniki, pri katerih je raven konfliktov med poklicnim
in zasebnim Zivljenjem visja, porocali o ve¢ simptomih psiholoske stiske
(Grzywacz in Carlsom, 2007). Iz raziskav je torej razvidno, da ima ravno-
vesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem pomembno vlogo in vpliv na
posameznikovo subjektivno blagostanje.

Predlagani mediacijski model

Trenutna literatura nakazuje, da upravljanje asa vodi tako v boljse rav-
novesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem kot tudi v vedje subjektiv-
no blagostanje. Poleg tega je iz raziskav razvidno, da ima ravnovesje med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem pomemben vpliv na posameznikovo
subjektivno blagostanje. Ti zakljucki nakazujejo potencialno mediacijsko
vlogo ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem v odnosu med
upravljanjem ¢asa in subjektivnim blagostanjem (slika 1), ki do sedaj Se ni
bila raziskana. Tako smo z raziskavo zeleli odgovoriti na raziskovalno vpra-
$anje: »Ali ima ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem mediacij-
ski u¢inek na odnos med upravljanjem ¢asa in subjektivnim blagostanjem?«
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Slika 1: Mediacijska vioga ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem v odnosu
med upravljanjem casa in subjektivnim blagostanjem.

Ravnovesje med
poklicnim in zasebnim
Zivljenjem

Upravljanje ¢asa > Subjektivno blagostanje

H1:»Upravijanje éasa pozitivno napoveduje subjektivno blagostange, ce nadzo-
rujemo ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivijenjem (neposredni ucinek).«

H2: »Visja stopnja ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem mediira
odnos med upravijanjem casa in subjektivnim blagostanjem (posredni ucinek).«

Predhodne raziskave so zajemale mediacijsko vlogo konstruktov, ki so kon-
ceptualno blizu upravljanju ¢asa, kot sta strukturiranje ¢asa in zaznan nadzor
¢asa (Chang in Nguyen, 2011). Ta raziskava je prva, ki preucuje mehanizem
v ozadju odnosa med upravljanjem ¢asa in subjektivnim blagostanjem in pri
tem obravnava mediacijsko vlogo konceptualno bolj oddaljenega konstrukta
(ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem). Odgovor na zastavlje-
no raziskovalno vprasanje ima prakti¢no vrednost pri oblikovanju treningov
upravljanja Casa, saj lahko potencialna mediacijska vloga ravnovesja med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem izkazuje potrebo po tem, da se treningi
upravljanja ¢asa osredotocijo na izboljsanje ravnovesja med poklicnim in za-
sebnim Zivljenjem in s tem vecajo subjektivno blagostanje.

Vodstvena vloga in upravljanje ¢asa

V okviru raziskave nas zanima tudi, ali posamezniki, ki imajo v svoji orga-
nizaciji vodstveno vlogo, bolje upravljajo ¢as v primerjavi s posamezniki, ki
nimajo vodstvene vloge. Tako smo si zastavili dodatno raziskovalno vprasa-
nje: »Ali se stopnja upravljanja ¢asa razlikuje glede na prisotnost/odsotnost
vodstvene vloge?«
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V literaturi je zaslediti mnenje, da je upravljanje ¢asa za vodje izrazito po-
membna ves$¢ina, saj praviloma ne upravljajo zgolj lastnega casa, temvec
tudi ¢as in prizadevanja podrejenih (npr. Goldsby idr., 2020; Ziapour idr.,
2015). Poleg tega so treningi upravljanja ¢asa pogosto namenjeni prav po-
sameznikom na vodstvenih poloZajih (Burrus, 2019), saj vodstveni polozaj
zahteva vecje poznavanje uporabe lastnega ¢asa, razumevanje uporabe Casa
podrejenih in uravnavanje porabe ¢asa na nivoju oddelka oz. ve¢ oddelkov
(Annie, 2015). Uéinkovito upravljanje ¢asa je torej eden izmed pogojev za

ucinkovitost direktorjev in vodij (Rakhshan idr., 2019).

H3: »Udelezenci na vodstvenih polozajih bolje upravijajo ias kot udelezenci na
ne-vodstvenih poloZajih.«

Metoda

Vzoréenje in postopek

Podatki so bili zbrani na platformi za spletne ankete Qualtrics MX. Izpol-
njevanje ankete je trajalo priblizno 5 minut. Na prvi strani ankete je bilo
soglasje z informacijami o cilju raziskave, postopku, zasebnosti in prosto-
voljnosti udelezbe. Merila za vkljucitev v vzorec so bila polnoletnost, de-
lovni status: zaposlen ali samostojni podjetnik in izpolnitev celotne ankete.
Anketa je bila objavljena na druzbenih omreZjih (LinkedIn, Facebook in
Instagram) in na spletni strani Psihologija dela.

Pripomocki

Upravljanje ¢asa smo merili s pomogjo vprasalnika, ki smo ga oblikovali
na podlagi kategorizacije Classensa idr. (2007), ki so aktivnosti, povezane
z upravljanjem Casa, razdelili v tri sklope: vedenja ocenjevanja ¢asa, vedenja
nacrtovanja in vedenja nadzorovanja. Postavke dveh najpogosteje upora-
bljenih vprasalnikov za merjenje upravljanja ¢asa: Lestvica vedenj upravlja-
nja ¢asa (Time Management Behavior Scale — TMBS; Macan idr., 1990) in
Vprasalnik strukturiranja Casa (7ime Structure Questionnaire — TSQ; Bond
in Feather, 1988) smo razdelili v omenjene kategorije. Postavke, ki niso
spadale v nobeno izmed kategorij ali pa so njihovo uporabo odsvetovali
Mudrack idr. (1997), smo izlo¢ili. Glede na definicijo Classensa idr. (2007)
smo oblikovali $e dodatne postavke z namenom, da v celoti zajamemo kon-
strukt. Konéni vpragalnik je imel 20 postavk (npr. »Dolocim si roke, do katerih
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moram opraviti dolocene obveznosti.«, »Aktivnosti si strukturiram tako, da se ne
prekrivajo.«). Udelezenci so odgovore podali na odgdvorni lestvici Likerto-
vega tipa z razponom od 1 (nikoli) do 5 (vedno). Mogo¢ razpon rezultatov
na vpra$alniku je bil med 20 in 100, pri ¢emer visji rezultat pomeni boljse
upravljanje ¢asa. Vprasalnik je na nasem vzorcu izkazal visoko zanesljivost

(a=0,88).

Subjektivno blagostanje smo merili s pomo¢jo dveh vprasalnikov, ki
naslovita tri dimenzije subjektivnega blagostanja: pozitivni in negativni
afekt in zadovoljstvo z zZivljenjem (Andrews in Withey, 1976). Pozitivni
in negativni afekt smo merili s pomo¢jo WHO-5 kazalca blaginje (Worid
Health Organization Well-Being Index — WHO-5; World Health orga-
nization, 1998; Topp idr., 2015). WHO-5 obsega pet postavk, ki ude-
lezence sprasujejo po obcutkih v preteklih dveh tednih (npr. »Pocutil_a
sem se vedro in dobre volje.«). Udelezenci morajo odgovore podati na Sest-
stopenjski odgévorni lestvici Likertovega tipa z razponom od 0 (Nikoli)
do 5 (Vedno). Mogo¢ razpon rezultatov na vprasalniku je med 0 in 25,
pri ¢emer visji rezultat kaze na vedje afektivno subjektivno blagostanje.
Rezultat pretvorimo v lestvico z razponom od 0 do 100 za lazji prikaz.
WHO-5 je pogosto uporabljen vprasalnik za merjenje subjektivnega bla-
gostanja, ki ima visoko notranjo zanesljivost v slovenskem okolju (Ropert
idr., 2023), kar se je izkazalo tudi na nasem vzorcu (o = 0,85). Dimenzijo
zadovoljstva z Zivljenjem smo merili s pomo¢jo slovenske razlic¢ice lestvi-
ce zadovoljstva z zivljenjem (Satisfaction With Life Scale - SWLS; Diener
idr., 1985; Plavéak, 2009). SWLS obsega pet postavk, ki ocenjujejo splo-
$no zadovoljstvo z Zivljenjem (npr. »V vecini pogledov je moje Zivijenje bli-
zu idealnemu.<). Udelezenci morajo odgovore podati na sedemstopen;jski
lestvici Likertovega tipa z razponom od 1 (Sploh ne drzi) do 7 (Popolnoma
drzi). Mogo¢ razpon rezultatov na vprasalniku je med 5 in 35, pri cemer
visji rezultat kaze na vi§je zadovoljstvo z Zivljenjem (Diener idr., 1985).
SWLS ima visoko notranjo zanesljivost, kar se je pokazalo tudi na nagem
vzorcu (o = 0,85). Rezultata na obeh vprasalnikih smo zdruzili v skupen
vprasalnik subjektivnega blagostanja z mogo¢im rezultatom med 0 in 60,
pri cemer visji rezultat kaze na visje subjektivno blagostanje. Vprasalnik
je izkazal visoko zanesljivost (a = 0,91).

Za merjenje ravnovesja med poklicnim in zasebnim zZivljenjm smo
uporabili Lestvico usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja (Work-
-Life Balance Scale - WLBS; Hayman 2005). Lestvica vsebuje 15 postavk

(npr. »Delo otezuje moje osebno Zivijenje.«), ki jih udeleZenci ocenjujejo na
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sedemstopenjski odgovorni lestvici z razponom od 1 (Sploh ne drzi) do 7
(Povsem drzi). Mogo¢ razpon rezultatov na vprasalniku je med 5 in 105,
pri Cemer visji rezultat kaze na visje zadovoljstvo z Zivljenjem (Hayman,
2005). Za namene raziskave o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivlje-
nja smo lestvico prevedli v slovenscino. Notranja zanesljivost za slovensko
razliico lestvice na na§em vzorcu je bila visoka (a = 0,89).

Obdelava podatkov

Podatke smo analizirali s pomoc¢jo programa R razlicica 4.2.2. Sprva smo
preverili presejalne kriterije (anketa izpolnjena v celoti, polnoletnost, delov-
ni status: zaposlen ali samostojni podjetnik) in izkljuéili vse udelezence, ki
jim niso zadostili. Nato smo preverili predpostavke za mediacijsko analizo.

V naslednjem koraku smo pridobili opisne statistike in izracunali Pear-
sonove koeficiente korelacije med preucevanimi spremenljivkami. Demo-
grafske spremenljivke, ki so se statisti¢no znacilno povezovale z ravnoves-
jem med poklicnim in zasebnim Zivljenjem ali subjektivnim blagostanjem,
smo vkljudili kot kovariable v mediacijski model. Za testiranje H1 in H2
smo uporabili orodje PROCESS macro razli¢ica 4.2 za R (Hayes, 2022),
natanéneje Model 4 (mediacija); H3 pa smo testirali preko funkcije t.test
za neodvisne vzorce.

Rezultati

Udelezenci

Za dolo¢itev minimalne velikosti vzorca smo uporabili Monte Carlo ana-
lizo mo¢i na spletni strani https://schoemanna.shinyapps.io/mc_power_
med/. Pridobljena minimalna velikost je bila 101 udelezenec.

144 oseb je pricelo izpolnjevati anketo. Po aplikaciji relevantnih presejal-
nih meril smo pridobili kon¢ni vzorec 102 udelezencev. Povprecna starost
udelezencev je bila 34,46 leta (SD = 10,44). Druge karakteristike vzorca so
predstavljene v tabeli 1.
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Tabela 1: Demografske spremenljivke vzorca (N =102)

Demagrafske spremenljivke n %
Spol
Moski 34 33,33
Zenska 68 66,66
Izobrazba
Srednje poklicno ali gimnazijsko izobrazevanje 18 17,65
Vigjesolski strokovni program 7 6,86
Visokogolski strokovni ali univerzitetni program 28 27,45
Magisterij stroke 30 29,41
Specializacija oz. magisterij znanosti 14 13,73
Doktorat znanosti 5 4,90

Vodstven polozaj

Da 29 28,43

Ne 73 71,57
Asistenca

Da 10 12,50

Ne 70 87,50

Opomba. Asistenca = udelezenec ima druzinskega ¢lana, ki potrebuje asistenco.

Deskriptivne statistike

Minimalni in maksimalni rezultat na lestvici upravljanja ¢asa prikazujeta,
da nih¢e izmed udeleZencev ni imel izrazito nizke ravni upravljanja ¢asa
(tabela 2). Povpre¢na vrednost na lestvici ravnovesja med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem kaZe, da imajo udeleZenci v nagem vzorcu praviloma
visoko ravnovesje. Povpre¢ne vrednosti na lestvicah WHO-5, SWLS in
subjektivno blagostanje, v kombinaciji z njihovimi minimalnimi in maksi-
malnimi vrednostmi kazejo, da v vzorcu ni bilo posameznikov z izrazito
nizkim oz. visokim subjektivnim blagostanjem.
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Tabela 2: Deskriptivne statistike preucevanih spremenljivk (N = 102)

Spremenljivka M Mdn SD Min Max
Upravljanje ¢asa 63,64 69,00 11,90 43,00 96,00
Ravnovesje 73,82 76,00 14,15 39,00 105,00
WHO-5 51,29 52,00 17,58 16,00 84,00
SWLS 22,60 2250 569 800 34,00
Blagostanje 32,99 33,40 9,62 7,80 54,20
Opombe. Ravnovesje = ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem;

Blagostanje = subjektivno blagostanje. Rezultat na lestvici Blagostanje ni celo $te-
vilo, ker gre za obteZeno vsoto rezultatov na lestvicah WHO-5 in SWLS.

Vse korelacije so pozitivne in nizke do zmerne, z izjemo korelacij med su-
bjektivnim blagostanjem in lestvicama SWLS in WHO-5, ki sta pozitivni
in visoki (tabela 3). To je pri¢akovano, saj je rezultat na lestvici subjektivne-
ga blagostanja vsota obtezenih rezultatov na teh dveh lestvicah. Visoka je
tudi korelacija med subjektivnim blagostanjem in ravnovesjem med poklic-
nim in zasebnim Zivljenjem. Korelacija med lestvicama SWLS in WHO-5
je zmerna, kar kaze, da vprasalnika merita razli¢ni komponenti subjektiv-
nega blagostanja.

Priprava na testiranje hipotez

Definirali smo regresijska modela za mediacijo. Tako za prvi regresijski mo-
del (ravnovesje = By + B1 * upravljanje Casa + €) kot tudi za drugi regresijski
model (subjektivno blagostanje = £y + f; * upravijanje casa + f; * ravnovesje
+ ¢) so bile izpolnjene vse predpostavke. Identificirali smo osamelce, ki pa
jih nismo izkljucili iz analize, saj za to nismo imeli podlage.

Tabela 3: Pearsonovi korelacijski koeficienti preucevanih spremenljivk (N = 102)

Variable 1. 2. 3. 4.

1. Upravljanje ¢asa -

2. Ravnovesje ,406™ -

3.WHO-5 ,296™ ,561%* -

4. SWLS ,307** ,518* ,539%* -

5. Blagostanje , 3447 ,614% 867 , 887
Opombe. Ravnovesje = ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem;

Blagostanje = subjektivno blagostanje; ™ p < 0,01; *** p < 0,001.
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Preucili smo tudi potencialne kovariable, ki bi lahko vplivale na mediaci-
jo. Spol ni statisti¢no znacilno povezan z ravnovesjem med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem (#(65) = 1,349; p = ,182), niti z blagostanjem (#(61)
= 0,532; p = ,597). Vodilna vloga prav tako ni povezana niti z ravnoves-
jem med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (#45) = 0,512; p = ,606) niti
z blagostanjem (#(43) = —0,871; p = ,389). Prisotnost druzinskega ¢lana, ki
potrebuje asistenco, se prav tako ni statisticno znacilno povezovala z rav-
novesjem med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (/(12) = 1,395; p = ,189)
in blagostanjem (#(12) = 0,831; p = ,422). Izobrazba ni bila povezana niti z
ravnovesjem med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (F(5, 96) = 0,491; p =
,782) niti z blagostanjem (F(5, 96) = 0,478; p=,792). Nobena od povezav
ni bila statisti¢no znacilna, zato v mediacijski model nismo vklju¢ili nobene
demografske spremenljivke kot kovariable.

Testiranje hipotez

Neposredni u¢inek upravljanja ¢asa na subjektivno blagostanje (Pot ¢’) ni
statisti¢no znacilen (tabela 4). Upravljanje ¢asa torej ne napoveduje vecjega
subjektivnega blagostanja, ¢e nadzorujemo mediacijsko vlogo ravnovesja
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Hipoteze 1, hipoteze o pozitivnem
neposrednem ucinku, tako nismo sprejeli. Posredni uéinek upravljanja ¢asa
na subjektivno blagostanje preko ravnovesja med poklicnim in zasebnim
zivljenjem (Pot a*b) se je izkazal kot statisticno znacilen. Ravnovesje med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem mediira odnos med upravljanjem ¢asa in
subjektivnim blagostanjem, torej smo hipotezo 2, hipotezo o pozitivnem
posrednem uéniku, potrdili (slika 2).

Tabela 4: Odnos med upravljanjem casa in subjektivnim blagostanjem, mediiran glede
na ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (N = 102)

95 % 1Z
Napovednik Utinek B SE t ? za B
SM  ZM
Pot a
Upravljanje ¢asa Ravnovesje 482 109 4,440 <,001 ,267 ,698
Pot b
Ravnovesje Blagostanje 386,059 6,601 <,001 ,270 ,502
Pot ¢
Upravljanje ¢asa Blagostanje 278 076 3,657 <,001 127 ,428
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Boot SE Boot 95 % 1Z za B

Napovednik Utinek

SM ZM
Pot ¢’
Upravljanje ¢asa  Blagostanje ,091 ,070 —,047 ,229
Potaxb
Upravljanje ¢asa  Blagostanje ,186 ,049 ,099 ,289

Opombe. 17 = interval zaupanja; SM = spodnja meja; ZM = zgornja meja; Boot =
zankani (angl. bootstrapped); Ravnovesje = ravnovesje med poklicnim in zasebnim
Zivljenjem; Blagostanje = subjektivno blagostanje; Pot ¢ = skupni ucinek; Pot ¢’ =
neposredni uéinek; Pot a x b = posredni u¢inek.

Slika 2: Regresijski koeficienti za odnos med upraviljanjem casa in blagostanjem, medi-
iran preko ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivijenjem.

axb=,186"

Ravnovesje med
poklicnim in zasebnim

a = 482" Zivljenjem b - ,386*
c=,278*
Upravljanje ¢asa 091 »  Subjektivno blagostanje
c =,

Opombe. ¢’ = neposredni udinek; a x b = posredni uinek; *p < 0,05.

Rezultat Welchevega t-testa je pokazal, da se skupina oseb z vodstvenim
polozajem v upravljanju ¢asa ne razlikuje statisti¢no znacilno od skupine
oseb, ki nimajo vodstvenega polozaja (/(52) = -1,692; p = ,097). Hipoteze
3, ki predpostavlja, da vodje boljse upravljajo ¢as, tako nismo potrdili.

Diskusija
Rezultati niso podprli hipoteze o pozitivnem neposrednem ucinku, saj vis-

ja raven upravljanja Casa ni napovedovala viSje ravni subjektivnega blago-
stanja, ¢e hkrati ni bilo visje tudi ravnovesje med poklicnim in zasebnim
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zivljenjem. So pa rezultati potrdili hipotezo o pozitivnem posrednem uc-
niku, saj je del totalnega u¢inka upravljanja ¢asa na subjektivno blagostanje
posledica tega, da upravljanje ¢asa vodi v visje ravnovesje med zasebnim in
poklicnim Zivljenjem, ki naposled vodi do vedjega subjektivnega blagosta-
nja. Zaradi lazje berljivosti besedila bo v nadaljevanju beseda »ravnovesje«
oznacevala ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.

Kljub zavrnitvi hipoteze o pozitivnem neposrednem ucinku so rezulta-
ti skladni s predhodnimi raziskavami in korelacijami v okviru te $tudije.
Prvi¢, predhodne raziskave prikazujejo, da je korelacija med prediktorjem
(upravljanje ¢asa) in uéinkom (subjektivno blagostanje) nizZja od korelacije
med prediktorjem (upravljanje ¢asa) in mediatorjem (ravnovesje) ter med
mediatorjem (ravnovesje) in u¢inkom (subjektivno blagostanje) (Aeon idr.,
2021; Chang in Nguyen, 2011; Jafri in Batra, 2014; Shaikh idr., 2023; Wong
idr., 2021). To nakazuje, da je posredni u¢inek verjetno visji od neposredne-
ga. Drugi¢, v nasi raziskavi smo nasli nepricakovano visoko korelacijo (r =
,614) med mediatorjem (ravnovesje) in u¢inkom (subjektivno blagostanje),
predvsem Ce jo primerjamo s korelacijami predhodnih raziskav (npr. Jafri in
Batra, 2014), na podlagi katerih smo postavili hipotezo o pozitivnem nepo-
srednem ucinku. Neposredni u¢inek je zato $ibek in predstavlja manjsi del
totalnega ucinka (32,73 %), medtem ko je posredni u¢inek dominanten in
predstavlja vecji del totalnega ucinka (67,27 %). Kombinacija dominantno-
sti posrednega ucinka in visoke korelacije med mediatorjem (ravnovesjem)
in u¢inkom (subjektivnim blagostanjem) je privedla do polne mediacije in
zavrnitve hipoteze o pozitivnem neposrednem ucinku.

Predhodna studija, ki je proucevala mehanizem v ozadju odnosa med upra-
vljanjem Casa in blagostanjem, se je osredotoc¢ila na mediacijsko vlogo struk-
turiranja Casa in zaznanega nadzora nad ¢asom (Chang in Nguyen, 2011).
Ta konstrukta sta konceptualno sorodna upravljanju ¢asa in po mnenju
nekaterih raziskovalcev celo del njegove operacionalizacije (Burrus, 2019).
V omenjeni raziskavi je bil odkrit mo¢an neposredni ucinek upravljanja
¢asa na subjektivno blagostanje, ki je bil izrazito moc¢nejsi od posrednega
ucinka. V okviru nase raziskave smo vpogled v isti mehanizem odnosa med
upravljanjem Casa in subjektivnim blagostanjem pridobili z obravnavanjem
mediacijske vloge ravnovesja. V nasprotju z raziskavo Chang in Nguyen
(2011) nismo odkrili neposrednega ucinka upravljanja ¢asa na subjektiv-
no blagostanje, saj je ravnovesje v celoti mediiralo njun odnos. Zaklju¢imo
lahko, da je visje ravnovesje pogoj za to, da upravljanje ¢asa pozitivno vpliva
na subjektivno blagostanje.
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Ovrgli smo tudi hipotezo o tem, da vodje boljse upravljajo ¢as, saj se po-
samezniki z vodstveno vlogo v upravljanju ¢asa niso statisticno znacilno
razlikovali od posameznikov brez vodstvene vloge v organizaciji. Literatura
poudarja pomembnost upravljanja ¢asa za ucinkovito izvajanje obveznosti
na vodstvenih polozajih (Rakhshan idr., 2019), zato je ta ugotovitev nepri-
¢akovana in kaze na potrebo po oblikovanju treningov upravljanja ¢asa, ki
se osredotocajo predvsem na zaposlene, ki v svojih organizacijah zasedajo
vodstvene polozaje.

Omejitve raziskave in smernice za nadaljnje raziskovanje

Nasa $tudija ima dolo¢ene omejitve, ki jih je treba upostevati pri interpre-
taciji rezultatov. Zasnovana je bila pre¢no in ne longitudinalno, zato ne
moremo oblikovati zakljuckov o vzro¢nosti — obstaja namre¢ tudi moznost
dvosmerne ali obratne vzro¢nosti med preuéevanimi spremenljivkami. Stu-
dije npr. kazejo, da lahko tudi subjektivno blagostanje vpliva na strategije
upravlja ¢asa (npr. Locke in Latham, 2002) in da lahko izbrani slog posta-
vljanja mej med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (npr. segmentacija, inte-
gracija, uravnotezenje) vpliva na izbrane strategije upravljanja casa (Kossek
in Lautsch, 2012). Npr. posamezniki, ki uporabljajo segmentacijo — strozje
lo¢evanje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem — bodo drugace razpore-
jali in upravljali ¢as kot tisti, ki uporabljajo integracijo — manjse locevanje
med delom in zasebnim Zivljenjem (Kossek in Lautsch, 2012; Rothbard in
Ollier-Malaterre, 2016).

Druga omejitev je, da ne moremo z gotovostjo izkljuciti morebitnega vpliva
neizmerjenih mediatorjev ali moderatorjev. Uéinek na odnos med upravlja-
njem Casa in subjektivnim blagostanjem imajo lahko tudi drugi konstrukti,
ki jih v raziskavi nismo merili, npr. z obema konstruktoma pozitivno kore-
lira postavljanje in doseganje ciljev (Locke in Latham, 2002), avtonomija
(Dect, 2000), upravljanje stresa (Lazarus in Folkman, 1984), zaznan nadzor
(Rotter, 1966) in tudi vkljuenost v delo (Bakker in Schaufelli, 2008). Pri-
hodnjim raziskavam bi koristila obravnava teh dodatnih spremenljivk, da
bi pridobili podrobnejsi vpogled v odnos med upravljanjem ¢asa in subjek-
tivnim blagostanjem.

Tretja pomanjkljivost raziskave bi lahko bila, da je bil vzorec, ki smo ga
zajeli v raziskavo, pristranski. Ljudje, ki bolj cenijo svoj ¢as, bodo morda
manj verjetno sodelovali v $tudijah o upravljanju ¢asa (Aeon in Aguinis,
2017). Vzorec posameznikov na vodstvenih polozajih je bil znatno manjsi
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kot vzorec posameznikov brez vodstvenega polozaja, kar je lahko negativno
vplivalo na reprezentativnost vzorca in potencialno pripomoglo k zavrnitvi
hipoteze, ki predpostavlja, da vodje bolje upravljajo ¢as. Namensko vzor-
enje vodij in izdelava krajsih vprasalnikov bi zmanjsala to pomanjkljivost,
saj vodje praviloma zavrnejo sodelovanje v studijah, ki se jim zdijo predolge

(Aeon in Aguinis, 2017).

Prakti¢na vrednost raziskave

Upravljanje ¢asa pogosto povezujemo predvsem z delovno uspesnostjo in
vedjo produktivnostjo (Aeon idr., 2021), a smo na podlagi nase raziskave
ugotovili, da je upravljanje ¢asa uporabno orodje tudi za povec¢anje subjek-
tivnega blagostanja. Nasa raziskava torej podpira predhodno ugotovljeno
uporabnost kvalitetno zasnovanih treningov upravljanja ¢asa (Aeon idr.,
2021) in implicira predlog za njihovo izboljsanje. Mediacijska vloga rav-
novesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem namre¢ predpostavlja, da
bi morali treningi upravljanja ¢asa vkljucevati tudi vsebine in strategije za
uspesno usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, saj ta predstavlja
glavni vezni ¢len med upravljanjem ¢asa in subjektivnim blagostanjem.

Pripravili smo nekaj napotkov, priporo¢il in tehnik za upravljanje Casa, ki
lahko pripomorejo k ohranjanju ravnotezja med poklicnim in zasebnim
Zivljenjem in so precej preproste za implementacijo v vsakdanje Zivljenje:

e postavljanje ciljev: dolocitev dolgoro¢nih (kvartalnih, letnih)
ciljev — tako osebnih kot poklicnih — in razdelitev na bolj oprije-
mljive in dosegljive korake (npr. tedenski, meseéni cilji);

e dnevno naértovanje: priprava seznamov nalog in opravil in nji-
hovo prednostno dolo¢anje glede na pomembnost, obseznost in
nujnost;

e Casovni roki: postavljanje realnih ¢asovnih rokov za dokoncanje
vedjih, bolj obsirnih projektov in razdelitev teh na manjse, speci-
ficne naloge in dolocitev roke zanje;

¢ omejevanje motecih dejavnikov: izkljucitev obvestil na telefonu,
racunalniku; uvedba fokusnih ur, ko niste na voljo za posvete in
sestanke;

¢ redno ovrednotenje nalog: redno pregledovanje nalog in prever-
janje, ¢e so $e vedno relevantne in pomembne;
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e uporaba tehnologije: uporaba programov in aplikacij za laz-
jo komunikacijo (npr. Slack, Microsoft Teams) in organizaci-
jo Casa ter nalog (Asana, Microsoft To Do, Google Calendar),
uporaba ¢asovnikov (Forest, Timer, Rescue Timer) ter nastavitev
opomnikov za pomembne dogodke in sestanke;

e postavljanje jasnih mej: dolocitev jasnih mej med delovnim in
prostim ¢asom, npr. dolo¢itev ¢asa v dnevu/tednu, ko ste nedosto-
pni za delovne stvari, neodgovarjanje na e-po$to po doloceni uri,
uporaba zasebnega ra¢unalnika v prostem casu, locitev delovnega
prostora od zasebnega, ¢e je delo opravljeno na domu;

e nacrtovanje Casa za osebne dejavnosti: vkljucitev druzinskih
aktivnosti, konjickov ali ¢asa za sprostitev v svoj urnik;

e izkoris¢anje koncev tedna in dopusta: izklopite vsa obvestila o
delu, da si zagotovite resni¢ni odklop in se lahko posvetite tiste-
mu, kar vas veseli (zunaj dela);

e spostovanje svojih omejitev: postavitev realnih pricakovanj do
sebe glede tega, koliko dela lahko opravite v dolo¢enem ¢asu.

V raziskavi smo ugotovili, da se upravljanje ¢asa ne razlikuje znatno med
posamezniki, ki zasedajo vodstvene polozaje, in tistimi, ki jih ne. Upravlja-
nje Casa predstavlja eno izmed klju¢nih kompetenc vodenja, zato menimo,
da bi bilo dobro, da bi imeli vodje treninge oz. bi se opolnomo¢ili za krepi-
tev te kompetence. Za vodje, ki se pogosto spopadajo s slabsim ravnovesjem
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Wallis idr., 2021), bi bilo klju¢no,
da se v treninge o upravljanju ¢asa vkljudi tudi vsebine o usklajevanju po-
klicnega in zasebnega Zivljenja, s ¢imer bi se povecalo tudi njihovo subjek-
tivno blagostanje.

Studija omogo&a vpogled v odnos med upravljanjem &asa in subjektivnim
blagostanjem z obravnavo mediacijske vloge ravnovesja med poklicnim
in zasebnim Zivljenjem. Rezultati so pokazali, da vi§ja raven upravljanja
¢asa ni napovedovala vi§je ravni subjektivnega blagostanja, ¢e hkrati ni bilo
visje tudi ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem. To pomeni,
da ima upravljanje ¢asa pozitiven ucinek na subjektivno blagostanje zapo-
slenih predvsem, ¢e sprva pozitivno vpliva na ravnovesje med poklicnim
in zasebnim Zivljenjem. V raziskavi smo preverjali tudi, ¢e se upravljanje
Casa, ki predstavlja eno izmed temeljnih kompetenc vodenja, razlikuje med
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zaposlenimi, ki zasedajo vodstvene polozaje, in tistimi, ki jih ne, a med
njimi nismo ugotovili statisticno pomembnih razlik. Pomembno je, da pri
treningih upravljanja ¢asa upostevamo izsledke te raziskave in pri njiho-
vem nacrtovanju v vecji meri upostevamo potrebe vodij in vanje vklju¢imo
vsebine, ki bi lahko prispevale k izboljsanju ravnovesja med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem in s tem k povecanju subjektivnega blagostanja.
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IS TIME-MANAGEMENT THE PATH TO WELL-BEING? -
THE MEDIATING ROLE OF WORK-LIFE BALANCE

A growing body of literature consistently reports positive relationships between
time management, work-life balance, and subjective well-being. Nevertheless,
the mechanisms underlying the relationship between time management and su-
bjective well-being are poorly understood. The present study aimed to address
this gap by investigating the potential mediating role of work-life balance. We
also explored whether leaders differ in their time management compared to non-
~leaders. The final sample included 102 employees (29 of whom were leaders).
We found that work-life balance has a _full mediating effect on the relationship
between time management and subjective well-being. Contrary to expectations,
we found that the level of time management does not significantly differ betwe-
en participants in leadership positions and those who are not. We recommend
that time management training should focus on leaders and incorporate strate-
gies that contribute to enhanced work-life balance, as it represents the main link
between time management and subjective well-being.
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Izpostavljeni Zarometom — dusevno
blagostanje udelezencev v slovenskih
resni¢nostnih oddajah

Spelﬂ Justin, Masa Koc Perbil, Marusa Sraml

Priljubljenost in raznovrstnost resnicnostnih oddaj je v zadnjih desetletjih zra-
sla, povecalo pa se je tudi Stevilo pritozb udelezencev taksnih oddaj po svetu
o tem, da je snemanje negativno vplivalo na njihovo dusevno blagostanje. V
raziskavi nas je zanimalo, kako je sodelovanje v slovenskih resnicnostnib od-
dajah vplivalo na zaznano blagostanje udeleZencev; Zelele smo raziskati, ali so
med snemanjem udelezenci izpostavijeni stresu, kako je poskrbljeno za njihovo
blagostanje ter ali so stresu izpostavijeni tudi po snemanju oddaje. V raziskavi
Je sodelovalo deset udelezencev oddaje MasterChef Slovenija in Sanjski moski.
Podatke smo pridobile s kombinirano metodo — z udelezenci smo izvedle inter-
uju, nato so resili Lestvico zaznanega stresa. UdeleZenci so porocali o stresu, ki
paje bil tudi pozitiven. Vecina jih je sodelovanje opisala kot predvsem pozitivno
izkusnjo, v kateri so imeli pozitivne odnose 2 drugimi, zaposleni pa so do neke
mere skrbeli za njihovo pocutje v casu snemanja. Tudi o posledicah sodelova-
nja so udelezenci porocali predvsem pozitivno ali nevtralno. Uporabno vrednost
raziskave vidimo predvsem za zaposlene v produkciji resnicnostnih oddaj, ki v
Casu snemanja nosijo odgovornost Za dusevno blagostanje udeleZencev, ter tudi
za bodoce udelezence resnicnostnih odday.
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Uvod

Resni¢nostne oddaje in njihov sloves

Ko razmisljamo o delu in zaposlenih, si verjetno le redko predstavljamo
udelezence resni¢nostnih oddaj. Kljub temu so udelezenci resni¢nostnih
oddaj neprofesionalni igralci, ki s svojim nastopanjem v dramati¢nih in
nepredvidljivih situacijah (Tsay-Vogel in Krakowiak, 2017) v kontekstu
resni¢nostne oddaje zabavajo mnozice gledalcev. Precej novodobni pojav
resni¢nostne televizije, ki se je kot samostojen zanr razvila Sele ob koncu
20. stoletja, je dandanes razsezen tako v $tevilu kot v raznovrstnosti formata
(Nahtigal, 2008; Tsay-Vogel in Krakowiak, 2017). Tsay-Vogel in Krakowi-
ak (2017) v raziskavi razlikujeta devet podzanrov resni¢nostne televizije:
romantika oziroma zmenkarije, Zivljenjski slog oziroma preobrazba (angl.
makeover), skrita kamera, talenti, igre (angl. game show), dokumentarno
spremljanje (angl. docusoap), pogovorne oddaje (angl. sizcom), organi prego-
na in sodni organi.

Ceprav taksna raznovrstnost podzanrov nakazuje na priljubljenost med
gledalci, imajo resni¢nostne oddaje slab sloves in jih mnogi vidijo kot §ko-
dljive za druzbo (Scarborough in McCoy, 2016). Novinar Tedd Koppel
je resni¢nostne oddaje odmevno oznacil kot konec civilizacije (Olsson in
Spigel, 2004), igralec Gary Oldman pa jih je opisal kot muzej socialnega
propada (Pringle, 2014). Ti mnenji v veliki meri veljata tako za druzbo kot
Za ZNnanost.

Vecina raziskav, ki se ukvarjajo z resni¢nostno televizijo, se osredotoca na
ucinek, ki ga ima ta na gledalce. Med drugim so z raziskavami proucevali
vpliv gledanja resni¢nostnih oddaj na porast izrazenosti narcisizma (Gib-
son idr., 2018), stigmatizacijo ¢ezmerne telesne teze in §irjenje napacnih
zdravstvenih informacij (Nutter in Saunders, 2023), normalizacijo plasti¢-
nih operacij in §irjenje tezko dosegljivih lepotnih idealov (Banet-Weiser
in Portwood-Stacer, 2006) ali pa populariziranje alkohola med mladimi
(Lowe idr., 2018) itd.

Kaj pa udelezenci?

Raziskave, ki kot subjekt proucevanja postavijo udelezence resni¢nostnih
oddaj, se ve¢inoma osredotocajo na medijsko predstavljanje razli¢nih iden-

titet in stereotipov (npr. Allen in Mendick, 2013; Lane, 2020; Silverio idr.,
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2021) ter udelezence in same resni¢nostne oddaje uporabljajo za zrcalo
druzbe. Izkus$nje udelezencev tako zaradi delovanja industrije ter pristran-
skosti v druzbi in znanosti niso dobro znane. Predvsem kriti¢no se nam zdi
pomanjkanje raziskav, vezanih na dusevno blagostanje udelezencev.

Ze sama narava resnicnostnih oddaj udeleZence postavi v stresne situacije.
Udelezenci so namre¢ izpostavljeni nenehnemu nadzoru kamer, ob predva-
janju oddaje pa naenkrat tudi §irsi javnosti. Dejavnik zabave v resni¢nostnih
oddajah pogosto izvira iz intenzivnih Custev in prepirov, ki jih dozivljajo
udeleZenci, za namene snemanja pa so v nekaterih formatih udelezZenci izo-
lirani od okolice ali postavljeni v povsem tuja okolja.

Vedno ve¢ udelezencev resni¢nostnih oddaj se odloca spregovoriti o huj-
$ih oblikah izkori¢anja, zaradi katerih mnogi od njih sprozijo tudi pravne
postopke. Udelezenci se v teh sklicujejo na nizke place, ki so pogosto nizje
od minimalnih pla¢, dolga obdobja izolacije od sveta, deprivacijo hrane in
spanca, skrivanje spolnega nasilja ter prikazovanja pornografije (pogosto v
namene maslevanja) in namerni trud producentov, da bi udelezence ¢u-
stveno osibili. Ob tem producenti udelezencem pogosto tudi odrekajo psi-
holosko pomo¢ (Espada, 2023; Grow, 2023). Stevilni udeleZenci o vsem
tem tezko porocajo, saj jih pogosto zavezujejo pogodbe o zaupnosti, hkrati
pa bi se na ta nadin izpostavili mascevanju pogosto zelo velikih korporacij

(Espada, 2023).

V Sloveniji hujsih primerov zlorabe nismo zasledile, ¢eprav Horvat (2010)
na primeru resni¢nostne oddaje Kmetija navaja primere prikazovanja na-
silja, nestrpnosti in pornografije. Pomembno je upostevati, da je strokovna
literatura, vezana na resni¢nostne oddaje v Sloveniji, zelo omejena. Imamo
pa v Sloveniji na tem podrod&ju uveljavljeno zakonska podlago, ki §¢iti pra-
vice udelezencev resni¢nostnih oddaj. Kot pomembna poudarjamo 6. ¢len
Zakona o medijih Svoboda izrazanja: »Dejavnost medijev temelji na svo-
bodi izrazanja, nedotakljivosti in varstvu ¢lovekove osebnosti in dostojan-
stva ...« ter 8. clen Prepovedi spodbujanja k neenakopravnosti in nestrpno-
sti: »Prepovedano je z razsirjanjem programskih vsebin spodbujati k naro-
dni, rasni, verski, spolni ali drugi neenakopravnosti, k nasilju in vojni, ter
izzivati narodno, rasno, versko, spolno ali drugo sovra$tvo in nestrpnost.«

(Zakon o medijih, 2001).
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Slika 1: Logotipa TV-oddaj Sanjski moski in MasterChef Slovenija

MasterChef

SLOVENIJA

Tocnoto.  (2021).  https://www.tocnoto.si/poglejte-kateri-tekmovalki-sanjskega-
moskega-sta-postali-pravi-prijateljici/
Uporabna stran. (2020). https://www.blog.uporabnastran.si/2020/11/15/master

chef-zmagovalci-vsi-zmagovalci-masterchef-slovenija-2015-2016-2017-
2018-2019-2020/

V raziskavi smo Zelele doprinesti k literaturi o resni¢nostnih oddajah v Slo-
veniji. V ta namen smo obravnavale slabo raziskane teme dusevnega blago-
stanja udeleZencev resni¢nostnih oddaj. Nas cilj je bil podrobneje raziskati
dusevno blagostanje udelezencev med snemanjem resni¢nostnih oddaj in
po njem. S tem bi lahko pridobile tudi pomembne informacije o tem, ali
imajo udelezenci med produkcijo zagotovljeno primerno psiholosko pod-
poro. S postavljanjem udelezencev v vlogo subjektov raziskave smo zelele
tudi opozoriti na pomen njihovih izkusenj in perspektive ter se boriti proti
njihovi marginalizaciji v znanosti. Odloc¢ile smo se za raziskovanje znotraj
dveh resni¢nostnih oddaj, ki so trenutno ene izmed najbolj priljubljenih na
slovenskem obmodju — oddaje Sanjski moski (logotip je prikazan na sliki 1)
ter oddaje MasterChef Slovenija (logotip je prikazan na sliki 2).

Zastavile smo si §tiri raziskovalna vprasanja:
e Katerim stresorjem so izpostavljeni udelezenci resni¢nostnih oddaj
med snemanjem?

e Katerim stresorjem so izpostavljeni udelezenci resni¢nostnih oddaj po
snemanju?

o  Kako ustvarjalci resni¢nostnih oddaje skrbijo za blagostanje udelezen-
cev med snemanjem in po njem?

e Kako se udelezenci resni¢nostnih oddaj spoprimejo s stresorji?
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Oblikovale smo tri hipoteze.
1. Udelezenci resni¢nostnih oddaj so med snemanjem izpostavljeni stresu.

2. Resni¢nostne oddaje ne skrbijo za duSevno blagostanje njihovih
udelezencev.

3. Udelezenci resni¢nostnih oddaj so tudi po predvajanju oddaje izposta-
vljeni stresu.

Metoda

Udelezenci

K sodelovanju smo povabile 50 posameznikov, odzvalo se jih je deset. Vsi
so nekdanji udelezenci resni¢nostnih TV-oddaj, ki so bile v Sloveniji pred-
vajane in posnete po letu 2020. Izbirale smo udelezence iz resni¢nostnih

oddaj MasterChef Slovenija in Sanjski moski.

Vsi udelezenci so bili polnoletne odrasle osebe, sodelovalo je sedem Zensk
in trije moski. Stiri udeleZenke so sodelovale v oddaji Sanjski moski, $est
udelezencev pa v oddaji MasterChef Slovenija.

Pripomocki
Za namene raziskave smo uporabile kombinirano metodo, torej smo zdru-

zile raziskovanje kvantitativne in kvalitativne oblike.

Kvalitativen del raziskave smo izvedle s pomogjo strukturiranega intervjuja,
v katerega so bila vklju¢ena naslednja vprasanja:

1. Kako ste se pocutili v ¢asu produkcije?

2. Ste bili o pogojih snemanja predhodno dobro obves¢eni?

3. Koliko svobode ste imeli v ¢asu produkcije glede tega, kar ste poceli in
govorili?

Kaksni so bili vasi odnosi s soudelezenci?

Koliko so producenti posegali v vase odnose?

Kaksni so bili vasi odnosi z osebjem, torej sodniki, voditelji, snemalci itd.?
Kako varno ste se pocutili med snemanjem?

Kako je javna izpostavljenost vplivala na vas po predvajanju oddaje?

Y 0o Nk

Kako je bilo poskrbljeno za psiholosko podporo?
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10. Kako je sodelovanje vplivalo na vase osebno Zivljenje? Kaj pa na vaso
kariero?

11. Kako se vam zdi, da vas je oddaja prikazala?
12. Ste bili za vase delo primerno placani?

13. Kako bi ocenili vaso izkusnjo z oddajo? Pomagajte si z lestvico od 1 do
7,kjer 1 pomeni zelo slabo in 7 pomeni zelo dobro.

Kot dopolnitev strukturiranega intervjuja smo dodale $e kvantitativno
metodo raziskovanja, in sicer z uporabo v slovenséino prevedene Lestvice
zaznanega stresa (Perceived stress scale — PSS; Cohen idr., 1983). Lestvica
zaznanega stresa je instrument za ocenjevanje, v koliksni meri je posame-
znik v preteklem mesecu Zivljenje dojemal kot nepredvidljivo, neobvla-
dljivo in preobremenjeno. Sestavljen je iz desetih postavk, na katere ude-
lezenci odgovarjajo s pomocjo petstopenjske lestvice, pri ¢emer 1 pomeni
zelo redko in 5 pomeni zelo pogosto. Vprasalnik smo prevedle tri razli¢-
ne osebe. Konéno razli¢ico smo oblikovali s pomocjo vzvratnega prevoda
dveh kolegov.

Vprasanja sicer sprasujejo o obcutkih in mislih udelezencev v zadnjem
mescu (npr. Kolikokrat ste bili v zadnjem mescu razburjeni, ker se vam
je zgodilo nekaj nepricakovanega?), vendar smo to za namene raziskave
prilagodile. Udelezenci v tej raziskavi so odgovarjali o svojih ob¢utkih in
mislih v ¢asu snemanja oziroma produkcije resni¢nostne oddaje, v kateri so
sodelovali (npr. Kolikokrat ste bili v ¢asu produkeije oddaje razburjeni, ker
se vam je zgodilo nekaj nepri¢akovanegar).

Postopek

V nasi raziskavi so sodelovali udelezenci dveh priljubljenih Sovov, sloven-
skih razli¢ic oddaj, ki sta izvirno zasloveli v ZDA (MasterChef in The
Bachelor). Obe oddaji v Sloveniji potekata ze ve¢ sezon. Oddaja Ma-
sterChef se je zacel predvajati leta 2008 in ima trenutno devet sezon,
oddaja Sanjski moski pa ima trenutno tri sezone, prva je bila posneta
leta 2004, druga 2021 in tretja 2022. Po formatu MasterChef sodi med
talente, Sanjski moski pa med romanti¢ne resni¢nostne oddaje. Ob iska-
nju udeleZencev smo kontaktirale 50 oseb, od katerih se je odzvalo deset
udelezencev. Kontakt smo vzpostavile po druzbenem omrezju Instagram,
saj ima na tej platformi vecina udeleZencev javno dostopne profile, ki jih
tudi aktivno uporabljajo.
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Z udelezenci smo na daljavo, po platformi Zoom, izvedle strukturirane in-
tervjuje. Po tem, ko so odgovorili na vsa vprasanja, so resili $e Lestvico
zaznanega stresa. Intervjuje smo izvajale vse avtorice raziskave v paru ali
individualno z udelezenci. Udelezence smo najprej obvestile o namenu raz-
iskave, o njihovih pravicah ter jih prosile za dovoljenje, da lahko snemamo
intervjuje za namene pisanja transkriptov. Z udeleZenci smo nato izvedle
intervju, ki je obicajno trajal od deset do 20 minut. Po zaklju¢enem inter-
vjuju smo jim poslale spletno povezavo do vprasalnika, ki smo ga aplicirale
v spletni platformi 1KA. Ko so udelezenci resevali vprasalnik, smo ostale
povezane po platformi Zoom ter jim nudile pomo¢ ob morebitnih tezavah
z razumevanjem postavk vprasalnika.

Podatke, pridobljene iz strukturiranih intervjujev, smo obdelale kvalitativ-
no. Najprej smo ustvarile transkripte vseh intervjujev in nato zdruzile nji-
hove odgovore v §tiri tematske sklope:

o pocutje (Kako ste se pocutili v ¢asu produkcije?, Kako se vam zdi, da
vas je oddaja prikazala? in Kako bi ocenili vaso izkusnjo z oddajo na
lestvici od 1 do 7, kjer 1 pomeni zelo slabo in 7 pomeni zelo dobro?);

e medosebni odnosi (Kaksni so bili vasi odnosi s soudeleZenci?, Koliko
so producenti posegali v vase odnose? in Kaksni so bili vasi odnosi z
osebjem, torej sodniki, voditelji, snemalci itd.?);

e pogoji snemanja (Ste bili o pogojih snemanja dobro obves¢eni? Koliko
svobode ste imeli v ¢asu produkcije v tem, kar ste poceli in govorili?
Kako varno ste se pocutili med snemanjem? Kako je bilo poskrbljeno
za psiholosko podporo? Ali ste bili za delo primerno placani?);

o posledice sodelovanja (Kako je vase sodelovanje v oddaji vplivalo na vase
osebno Zivljenje in na vaso kariero? in Kako je javna izpostavljenost
vplivala na vas po predvajanju oddaje?).

Sledila je analiza odgovorov, ki je zapisana v poglaviu Rezultati in
interpretacija.

Podatke, pridobljene z Lestvico zaznanega stresa na spletnem portalu 1KA,
smo analizirale v aplikaciji Excel. Najprej smo obrnile vrednosti vseh po-
stavk z obratnim na¢inom vrednotenja, nato pa izracunale aritmeti¢ne sre-
dine in standardne deviacije za vsako postavko ter za vsakega udeleZenca.
Enako smo potem storile Se za vsako oddajo posebej. Nato smo podatke
analizirale v programu R z uporabo t-testa, da bi preverile, ali se rezultati
udelezencev posameznih oddaj statisticno pomembno razlikujejo med sabo.
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Rezultati in razprava

V prvem delu raziskave so udelezenci odgovarjali na 13 vprasanj struktu-
riranega intervjuja. Z vsemi desetimi udelezenci smo vzpostavile pozitiven
stik (npr. dogovorili smo se, da se med intervjujem tikamo in tako smo
vzpostavili bolj spros¢eno okolje). Menimo, da so udelezenci odgovarjali
iskreno, vecinsko spro$éeno in brez zadrzkov, tako da v njihove odgovore
zaupamo.

Kljub temu pa se je treba zavedati, da so vsi udelezenci porocali o preteklosti
(nekateri so celo porocali o dogodkih, ki so se odvijali pred tremi leti). Raz-
iskave so pokazale, da so spomini na preteklost pogosto pozitivno pristran-
ski, kar pomeni, da so ljudje pri ¢ustvenih spominih nagnjeni k poro¢anju o
pozitivnih in prijetnih spominih pred negativnimi, neprijetnimi (Anisfeld in
Lambert, 1966 in Stagner, 1933 v Otake, 2015). Prav tako raziskave kaze-
jo, da so avtomati¢ni avtobiografski spomini v vsakdanjem Zivljenju pogosto
povezani s pozitivnimi dogodki (Berntsen, 1996 v Otake, 2015). Po drugi
strani pa so v posebnih situacijah, kot so spomini na travmati¢ne izkusnje,
odkrili negativno pristranskost, kar pomeni pove¢ano osredotocenost na ne-
gativne avtobiografske spomine in ob¢utenje manj pozitivnih ¢ustev (IMec-
Nally idr., 1994; Tromp idr., 1995, v Otake, 2015). To je znacilno predvsem
za posameznike v negativnem Custvenem stanju (npr. depresivnost, socialna
anksioznost). Tako obstaja vedja verjetnost, da bodo posamezniki, ki so do-
ziveli travmo ali negativna stanja, pogosteje porocali o negativnih spominih
(Otake, 2015). Sklepamo lahko, da so odgovori udelezencev do neke mere
pristranski, saj poro¢ajo o preteklih dogodkih, in da lahko poleg morebitnega

slabSega spominjanja nanje vpliva e ali pozitivna ali negativna pristranskost.

Pocutje

Stirje udelezenci so omenjali, da so bili v éasu produkcije pod stresom,
predvsem na zacetku oddaje. Polovica udeleZencev je omenila, da jim je bil
sam zaletek (torej prvi dnevi produkcije) zelo naporen, stresen, ena udele-
7enka je poro¢ala o pani¢nih napadih v prvem dnevu snemanja. Cez nekaj
Casa, ko so se stvari ustalile, pa je vse potekalo »normalno« in niso imeli
vedjih tezav, saj so se sprostili in navadili na nenavadno situacijo. Med ogo-
vori pa se je pojavljalo tudi nasprotno, da so stvari na zacetku potekale spro-
$¢eno in je bilo pocutje dobro, ¢ez Cas, proti koncu snemanja oddaje, pa so
stvari postale vedno bolj naporne in udelezZenci so situacijo ob koncu opisali
kot bolj stresno (tako zaradi ¢asa, ki so ga preziveli stran od svojih bliznjih,

214



[ZPOSTAVLJENI ZAROMETOM

kot zaradi pritiska tekmovanja znotraj oddaje). Nekaj udelezencev pa je
porocalo, da je bilo njihovo pocutje v celotnem ¢asu produkcije dobro, spro-
§¢eno, pozitivno in da je zanje situacija potekala brez resnih tezav. Eden od
udelezencev, ki je opisoval svoje pocutje kot sicer zelo dobro, ampak hkrati
stresno, je povedal: »... ne éutis zdaj samo stresa, ampak cutis vsa custva ... na
koncu dela si ¢isto utrujen od te custvene izmucenosti .. .«

Udelezenci oddaje MasterChef so pogosteje porocali, da je bilo sodelovanje
v oddaji vedno bolj stresno proti koncu oddaje, medtem ko so udelezenke
Sanjskega moskega porocale ravno nasprotno — zanje je bil sam zacetek
snemanja bolj stresen. To je najverjetneje posledica razli¢nega poteka oddaj
— pri oddaji MasterChef, kjer je tekmovanje vezano na uspesnost pripravlje-
ne jedi, izzivi med oddajo postajajo vedno bolj teZavni in tekmovanje vedno
bolj napeto. Tudi udelezenci oddaje MasterChef drugod po svetu poroca-
jo, da je bila njihova izku$nja zelo stresna. Na primer udelezenka v oddaji
MasterChef Avstralija je porocala, da je veliko njenih soudelezencev, vklju-
¢eno z njo samo, prebedelo kar nekaj noci, saj so neprestano razmisljali
o hrani, ki se je pekla ali kuhala v sosednji sobi ¢ez no¢, medtem ko oni
niso imeli dovoljenja spremljati, kako se njihova hrana pripravlja (Guertin,
2023). Pri oddaji Sanjski moski pa se zdi, da so dekleta sprva ob¢utila do-
motozje in $ok nove situacije, ki se je umiril, ko so spoznale druge soudele-
zenke, se spoprijateljile in se navadile na novo okolje in nacin dela. Udele-
zenci obeh oddaj pa so porocali, da tudi samo trajanje snemanja predstavlja
stres, saj so dolgo odrezani od sveta in svojih bliznjih.

Z Lestvico zaznanega stresa smo Zelele preveriti, koliko stresa so ¢utili ude-
lezenci v obdobju snemanja oddaje. Rezultati vprasalnika so pokazali, da
udeleZenci v splosnem niso bili pod zelo hudim stresom, kar je skladno
tudi z informacijami, pridobljenimi v intervjujih. Pogosto so zaupali v svoje
sposobnosti spopadanja z osebnimi problemi; zdelo se jim je, da stvari ob-
vladajo in niso imeli ob¢utka, da bi se jim nakopicilo toliko tezav, da jih ne
bi zmogli premagati. Dokaj pogosto so se pocutili Zivéno in pod stresom.
Na podlagi intervjujev lahko sklepamo, da je k tem obc¢utkom pripomogla
nenchna obkrozenost z ve¢ kamerami, ki jih vec¢ina udelezencev ni bila na-
vajena, nekoliko pa tudi samo tekmovanje in proces izlo¢anja udelezencev.

Med udelezenci, ki so sodelovali v snemanju MasterChefa, in temi, ki so
sodelovali v oddaji Sanjski moski, ni bilo velikih razlik v dozivljanju stresa
med snemanjem. Razlike tudi niso bile statisticno znacilne, kar pa lahko
delno pripisemo tudi zelo majhnemu vzorcu.
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Na vprasganje o tem, kako jih je oddaja prikazala in kako se glede tega po-
Cutijo, je vecina udelezencev porocala podobno — da jih je oddaja prikazala
tocno taksne, kot so, in da so s tem zadovoljni, nimajo nobenih zamer ali
negativnih obc¢utkov. Kljub temu pa so se pri nekaterih od njih pojavljali
tudi odgovori, da se jim zdi, da so nekoga drugega, torej njihovega soudele-
zenca oziroma soudelezenko, prikazali na zelo drugacen, nepravi¢en nacin.
Ena od udelezenk je porocala, da so jo sicer na zacetku oddaje prikazovali
taksno, kot je, vendar so proti koncu to spremenili in jo prikazali v slabsi
luci. Sklepala je, da so s tem Zeleli upraviciti svojo odlocitev, da iz oddaje
izpade. Trije udelezenci so porocali, da jih je oddaja slabo prikazala in so
bili s tem precej nezadovoljni. V odgovorih so pojasnili, da je bilo veliko
dogodkov skrajsanih in so bili zato videti zelo drugace, kot so se v resnici
vedli. Kljub temu je ve¢insko mnenje udelezencev to, da so vedeli, v kaj se
spuscajo in so na koncu njihove odlocitve tiste, ki vplivajo na to, kako bodo
prikazani. Ena udelezenka je povedala: »V nobenem trenutku te nihée ne sili,
kaj moras reci, tako da naceloma pride tvoja osebnost ven.«

Odgovori udelezencev se skladajo z literaturo, saj producenti resni¢nostnih
oddaj vedo, da v oddaji nikomur ne uspe zamaskirati svoje osebnosti za
ve¢ kot 14 dni (Biressi in Nunn, 2005). Producenti poskusajo izbrati »za-
nimive« ljudi, katerih zdruzitev bo pomenila zanimive dogodke, ki bodo
pritegnili gledalce oddaje (Andrejevic, 2004, v Nahtigal, 2008). Torej sam
namen producentov oddaje je, da predstavijo udelezence taksne, kot so, saj
so bili izbrani na podlagi svojih osebnostnih lastnosti. Glede na to odgovori
udeleZencev, da jih je oddaja predstavila avtenti¢no, niso presenetljivi.

Tretje vprasanje, povezano s pocutjem udelezenceyv, je bilo zastavljeno s
sedemstopenjsko lestvico, kjer so udelezenci porocali o svojem splosnem
pocutju glede celotne izkusnje z resni¢nostno oddajo, v kateri so sode-
lovali. Pri tem so dobili razlago, da ocena 1 pomeni zelo slabo in ocena 7
zelo dobro. Stirje udelezenci so izkusnjo ocenili z oceno 7 (zelo dobro). Pri
tem je le en udelezenec podal razlago svoje ocene; omenil je, da bi se oddaje
ponovno udelezil, ¢e bi ga za to prosili. Ena udelezenka pa je podala oceno
7,saj ima sicer lepe spomine, vendar je dodala, da ¢e res pogleda na izkusnjo
kot celoto, je bolj primerna ocena 5 (»dobro«): »... obdobje snemanja te odda-
Je, ce 2daj pogledam nazaj, bi ocenila s 7... ce pac res sestejes vse pluse pa minuse,
bi pa mogoce rekla nekje 5.«

Dva udelezenca sta omenila, da je bila izkusnja dobra in pozitivna, vendar
vse ni bilo popolno, zato sta njuni oceni okoli 6, kar pomeni dokaj dobro.
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Preostali trije udelezenci so podali ocene med 4 in 5 (torej od povpre¢no do
dobro). Porocajo, da je kljub vsemu bilo snemanje zelo naporno in stresno:
»... smo morali biti na cim vec moznih situacij pripravijeni in smo se vcasih pol
noci ucili namesto spali, tako da smo Se zdaj skurjeni.«

Na splosno bi lahko torej rekli, da je bila velika vec¢ina udelezencev zadovolj-
na s celotno izkusnjo in nanjo gledajo pozitivno, brez vedjih obzalovanj. Vsi
so podali ocene nad polovi¢no vrednostjo lestvice. Tukaj se lahko opazi ze
prej omenjena pozitivna pristranskost, vendar so nekateri udelezenci to pri
sebi opazili in so se, ko so razmisljali o svojih odgovorih, poskusali spomniti
vseh, tako pozitivnih in negativnih dogodkov, ter podati bolj objektivno oce-
no izkusnje. Hkrati pa se je treba zavedati, da so se udelezenci zavedali, v kaj
se spuscajo, ko so se odlo¢ili za sodelovanje v resni¢nostni oddaji. Ravno to
dejstvo so nekateri udelezenci veckrat omenili (npr. »... smo vedele, v kaj se
spusamo, ¢e ne najverjetneje niti ne bi §la v to.«). Po svetu je bilo posnetih
Ze mnogo resni¢nostnih oddaj in nekateri udelezenci so s tem imeli zelo sla-
be izkusnje, ki jih tudi javno predstavljajo (npr. clanki, kot so 18 People Who
Seriously Regret Going On Reality TV (Harris, 2021) in 10 Reality TV Stars
Who Said They Regret Being On Their Shows (Gibbs, 2021) ter javne tozbe
proti produkcijski hidi resni¢nostne oddaje). Poljudne revije redko predsta-
vljajo zgodbe udelezencev resni¢nostnih oddaj, ki so imeli dobro izkusnjo in
svojih odlocitev ne obzalujejo. Zato je tezko dolociti delez udelezenceyv, ki
imajo glede oddaje pozitivne ali negativne obcutke. Je pa rezultat, prejet v tej
raziskavi, optimisti¢en za prihodnost resni¢nostnih oddaj v Sloveniji.

Na tej tocki smo potrdile hipotezo, da so udelezenci med snemanjem iz-
postavljeni stresu. Vseh 10 udeleZencev je porocalo, da je bila situacija do
neke mere stresna — ne nujno negativna, ampak rahlo nenavadna in s tem
stresna. Tukaj bi seveda lahko $lo za pozitivni stres, ki predstavlja sicer po-
vecan sréni utrip in rahlo povisane ravni hormonov, ampak ne traja dolgo
in predstavlja del zdravega Zivljenja.

Medosebni odnosi

Velika vecina udelezencev je porocala, da so se s soudelezenci dobro ra-
zumeli, nekateri so se zelo povezali in razvili prijateljski odnos. Porocajo,
da je bilo morda videti, kot da so med njimi zamere, vendar je bilo to le
prikazano, saj udelezenci v resnici med sabo niso imeli konfliktov: »Ko tako
pol 2ivis skupay, si v bistou Ze zelo hitro postanes kar blizu, ceprav se zares Se ne
poznas toliko casa.« Ena udelezenka pa je po drugi strani porocala, da so bili
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med samo produkcijo oddaje odnosi s soudelezenci dobri in se je z vsemi
razumela, vendar se je ob koncu snemanja in vrnitvi v »resni¢no Zivljenje«
to spremenilo in odnosi niso ostali tako pozitivni. Med udelezenci pa se je
pojavil tudi odgovor, da so bili odnosi z vecino soudelezencev »zelo slabi«.
Vendar splo$no lahko torej sklepamo, da so nekateri konflikti znotraj oddaj
le prikazani za namene dramatiziranja.

Vecina udelezencev je porocala, da niso dobili ob¢utka, da bi producenti
posegali v njihove odnose. Odgovarjali so, da so se sami odlocali, kaj bodo
povedali pred kamero in da nih¢e ni posegal v njihovo besedo ali jih silil v
prepire z drugimi udelezenci. Pojavilo se je tudi mnenje, da so producenti
sicer posegali v odnose, ampak bolj neposredno: »... malo potegnejo kakina
stara custva i tebe, preden ti postavijo naslednje vprasanje, da se ti bolj custveno
odzoves ... je malo podtikanja, ampak res neposredno.«

V manjgini so udeleZenci porocali, da so producenti posegali v njihove od-
nose — na primer Ze s samo izbiro, kdo bo s kom sodeloval v skupini, pa tudi
bolj konkretno, na primer: »... jaz sem na primer skozi govorila, da bi zelo
rada Sla jahat ... in potem so oni takrat, ko sem se skregala z eno punco, dali njo,
da gre ona jahat ...« En udelezenec pa poroca, da odgovora na to ne pozna.
Tukaj sta mogoc¢i dve razlagi, ali se vsi udelezenci niso zavedali, da je pro-
dukcija oddaje posegala v njihove odnose, ali pa je bilo to vplivanje omejeno
le na nekatere udelezence in vsi tega niso ob¢utili.

Glede odnosov z osebjem (torej sodniki, voditelji, snemalci, ekipo za li¢enje
itd.) so vsi udelezenci porocali, da so bili ti odnosi dobri. Omenjali so, da so se
z osebjem zabavali, so bili prijateljski in so s tem ustvarjali spros¢eno ozradje:
»Spet Zivis z njimi vec kot en mesec in si vsak dan s temi ljudmi in po mojem mnenju,
ce ne bi imela tako tudi z ekipo dobrega odnosa, bi Ze prej Zelela it tudi domov.«

Ob zapuscanju oddaje je eno od udelezenk najbolj prizadelo ravno to, da se
je morala posloviti od osebja. Druga udelezenka pa je omenila, da so imeli
tezave le z enim od zaposlenih: »... en moski je bil zelo provokatorski . .. edini,
ki te je znal spravit v zelo slab polozaj ... potem, ko smo povedali tem ostalim,
50 ga dal stran.«

V oddajo MasterChet pa so poleg udelezencev vkljuceni tudi sodniki. O
odnosu s sodniki so udelezenci porocali, da so bili strogo loceni in tako
z njimi niso razvili odnosa, saj so se videli le, ko so jih sodniki ocenjevali.
Kljub temu pa so udelezenci opisali, da je bilo ozradje tudi v navzoénosti
sodnikov prijetno in korektno.
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Glede na nekatere ¢lanke, ki poro¢ajo o delu producentov resni¢nostnih
oddaj, je mnenje udelezencev raziskave o njihovih odnosih zelo pozitivno
in presenetljivo. Predvsem v svetu ameriskih resni¢nostnih oddaj so odnosi
med udelezenci ter odnosi udelezencev z zaposlenimi nekoliko negativno
opisani. V intervjuju, kjer so o njegovem delu sprasevali producenta resnic-
nostnih oddaj, je ta omenil, da je njegova naloga postati »najboljsi prijatelj«
vseh udelezencev. Poskusa se jim priblizati, da mu zaupajo, kar pozneje
izkoristi za povecanje dramati¢nega dogajanja v oddaji. Isti producent je
omenil tudi, da s sodelavci skupino producentov imenujejo kar »manipu-
lacija, saj je to njihova glavna naloga (Fenwick, 2022). Seveda tezko skle-
pamo, kako je s tem na slovenskem podro¢ju, ampak vsaj na podlagi te
raziskave je videti, da taksni odnosi tukaj niso prisotni.

Pogoji snemanja

Udelezenci so pred zacetkom snemanja oddaje podpisali pogodbo, v kateri
so bili obvesceni o pogojih snemanja. Vecina se jih je strinjala, da so bili
o tem, kaj se bo na snemanju dogajalo, dobro obvesceni, da pa so si tezko
predstavljali, kako bo v resnici biti tam, dokler tega niso doziveli. Razumeli
so tudi, da ni bilo vse predvideno vnaprej, saj Zelijo producenti v dogajanju
ohranjati dolo¢eno mero spontanosti, zato jih je morda med snemanjem
vseeno kaj presenetilo. Precej manj pogosto pa se je pojavilo mnenje, da bi
morali biti o poteku Zivljenja med snemanjem predhodno bolje obvesceni.

Slika 2: Lokacije snemanja oddaje Sanjski moski 2021, Boutique Hotel Portorose, in
oddaje Sanjski moski 2022, Dvorec Lambergh

Kayak. (b. d.). https://www.kayak.com/Portoroz-Hotels-Boutique-Hotel-Portorose.
89996.ksp

Lambergh. (b. d.). https://lambergh.com/sl/home/
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V ¢asu snemanja se je vec¢ina udeleZencev pocutila svobodno, povedali so,
da so lahko poceli in govorili, kar so Zeleli, upostevati pa so morali pravila,
ki pa so jim bila vnaprej znana in so se z njimi strinjali (na primer v Casu
snemanja so bivali na skupni lokaciji, med snemanjem niso smeli upora-
bljati telefonov). Dve udelezenki sta povedali, da se nista pocutili, kot da
sta imeli svobodo, pri tem pa sta omenjali predvsem omejitev gibanja v ¢asu
snemanja. Omejeni so bili na okolico stavbe bivanja (prikazani na sliki 3 in
sliki 4), ¢lani produkcije pa so morali ves ¢as vedet, kje se kdo nahaja. Med
snemanjem oddaje so bili v govoru svobodni, po snemanju oddaje pa so bili
zavezani k nerazkrivanju informacij o oddaji.

Vseh 10 udelezencev je povedalo, da so se med snemanjem pocutili zelo
varno in se niso na kakrsenkoli nac¢in pocutili ogrozene. V ¢asu snemanja so
imeli na voljo koordinatorje, na katere so se lahko obrnili, ¢e so imeli tezave
in so potrebovali psiholosko podporo. Kljub temu je polovica udelezencev
povedala, da niso ¢utili, da koordinatorjem lahko zaupajo, saj so menili, da
njihova Custvena stiska ¢lanom produkcije predstavlja priloznost za dobro
vsebino snemanja. Nekateri so poudarili, da koordinatorji niso bili psiholo-
gi, da je bil njihov zadnji kontakt s psihologom na testiranju ob izbiri kan-
didatov. Koordinatorji so bili tam predvsem, da so jih poslusali. Nekateri pa
so imeli s koordinatorji dobre izku$nje in so pomo¢, ko so jo potrebovali, pri
njih tudi dobili. Pogost odgovor je bil tudi, da so se za psiholosko podporo

udelezenci zanasali drug na drugega.

Vecina udelezencev je menila, da so za svoje delo prejeli posteno placilo,
a so poudarili, da s tem mislijo predvsem na izkusnjo in izobrazevanja, ki
so jih bili delezni ¢asu snemanja (velja za udelezence MasterChefa). Poleg
tega so kot placilo dojemali tudi prepoznavnost in priloznosti za zasluzek,
ki jim ga je sodelovanje v oddaji prineslo. Trije udelezenci MasterChefa
pa so povedali, da se jim to ni zdelo dovolj ter da bi bilo primerno, da v
zameno za svoj Cas, ki so ga porabili za snemanje, prejmejo tudi denarna
nadomestila. Tudi udeleZenke Sanjskega moskega so bile v ve¢ini zadovolj-
ne s placilom, a predvsem zato, ker so se prijavile zaradi izku$nje in ne zato,
da bi zasluzile.

Posledice sodelovanja

Udelezenci so v osebnem zivljenju v primerjavi s poklicnim zaznali manj
sprememb. Porocali so o tem, da so njihovi medosebni odnosi z bliznji-
mi ostali nespremenjeni, tudi sami sebe zaznavajo enako, kot so se pred
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snemanjem oddaje: »Sem Se vedno nek preprost clovek, isto Zivim s punco, ni
bilo nekih hudib sprememb,« je povedal eden od udelezencev.

Zaradi sodelovanja v oddaji je ena od udelezenk spoznala novega partnerja,
kar je mo¢no vplivalo na njeno osebno Zivljenje, druga pa je porocala, da
se je po prihodu s snemanja oddaje domov s partnerjem Se bolj zblizala.
Sklepa, da je do tega priglo, ker se med snemanjem nekaj tednov nista vi-
dela in sta drug drugega zelo pogresala. Ena od udelezenk je porocala, da
je snemanje oddaje pozitivno vplivalo na njeno samozavest in stalis¢e do
sebe. Povedala je, da je k temu pripomogla tudi stilistka, ki jo je v oddaji
urejala. Eden od udelezencev je porocal, da je sodelovanje v oddaji vplivalo
na ¢as, ki ga prezivi z druzino, in sicer posredno, saj je vplivalo na njegovo
na kariero. Po snemanju so se mu namre¢ odprle priloznosti za delo na
prireditvah, zaradi ¢esar je manj koncev tedna prezivel doma, a je porocal,
da to ni vplivalo na kvaliteto njegovih odnosov z druzino.

Polovica udelezencev je povedala, da jim je sodelovanje v oddaji sluzilo kot
odsko¢na deska za kariero. Pridobili so prepoznavnost, nova poznanstva
ter vplivnost na druzbenih omrezjih, kar jim je odprlo karierne priloznosti,
ki pa so jih morali znati dobro izkoristiti. Nekaterim od njih je to predsta-
vljalo motivacijo, da so se v oddajo sploh prijavili. Vecina udelezencev, ki je
porocala o pozitivnem vplivu na kariero, je sodelovala v MasterChefu in se
je tudi po snemanju oddaje ukvarjala s kuhanjem.

Manj pogosto je bilo porocanje, da je sodelovanje v oddaji na kariero ude-
leZencev vplivalo negativno. To se je pojavilo pri delovnih mestih, ki zajema
veliko stika s strankami. Porocali so, da so imeli tezave z ljudmi, ki so se
sestajali z njimi kot potencialne stranke, a so jih Zeleli le spoznati, se z njimi
fotografirati. Ena od udelezenk je zato porocala o manjsi uéinkovitosti na
delovnem mestu, druga pa o tezavah z nadrejenimi.

Glede javne izpostavljenosti so udelezenci porocali, da jih je presenetilo,
kako hitro so postali tako prepoznavni, da so jih ljudje ustavljali na ulici.
Redko se je pojavil tudi odgovor, da vedje razlike niso opazili, saj so bili
ze pred sodelovanjem v oddaji javno izpostavljeni. Vecina udelezencev je
porocala, da so bili ljudje, ki so jih ogovorili v javnosti, vedno vljudni in
prijazni. Nekateri so porocali, da so se taksnih dogodkov kmalu naveli-
¢ali. Pojavil se je tudi odgovor, da je komentarje na druzbenih omrezjih,
ki so jo sprva zmotili, udelezenka uspela sprejeti kot priloznost za oseb-
nostno rast.
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Nekaj jih je omenilo tudi negativno plat prepoznavnosti — obcutek, da so
jih ljudje ves ¢as opazovali, da v javnosti niso imeli miru. Ena od udelezenk
je povedala: »Bili so momenti, ko sem se pocutila stisnjeno v kot. Tudi mami je
opazila, da sem v nekem krcu, da sploh vec ne znam odreagirat.« Poroc¢ali so
tudi, da so zaradi te prepoznavnosti Cutili pritisk, da so v javnosti ves ¢as
zelo urejeni. Eni od udelezenk je bilo po predvajanju oddaje Se posebej
tezko: »Jaz sem osebno kar tako v eno tako temo padla, no, meni je bilo res tezko.
Ljudje ne znajo spostovat osebnega prostora, ne znajo pac izbirat besed, mislijo,
da lahko recejo, kar Zelijo,« je povedala, ko je razkrila, da je nekdo v restavra-
ciji zacel kricati nanjo, da bi morala ona izpasti iz oddaje. Povedali so, da so
bile te posledice javne izpostavljenosti najbolj o¢itne okoli ¢asa predvajanja
finala oddaje, po koncu predvajanja pa so zacele pocasi izzvenevati.

Po analizi sklopa Pogoji snemanja ter Posledice sodelovanja smo zakljucile,
da lahko ovrzemo svojo drugo hipotezo, ki predpostavlja, da resni¢nostne
oddaje ne skrbijo za dusevno blagostanje njihovih udelezencev. Sicer zavr-
nitev te hipoteze ne pomeni, da je za njihovo blagostanje zelo dobro poskr-
bljeno ali da je to prioriteta resni¢nostnih oddaj, vendar ne moremo igno-
rirati dejstva, da so med snemanjem prisotni koordinatorji in drugi socialni
delavci, katerih delo je skrb za poc¢utje udelezencev.

Tudi zadnjo hipotezo, da so udelezenci tudi po objavi oddaje izpostavljeni
stresu, ovrZemo. Ceprav so nekateri udelezenci porocali, da jim javna izpo-
stavljenost ni najbolj koristila ali da jim je kdaj predstavljala stres, ve¢ina
poroca o pozitivnih izkusnjah po predvajanju oddaje.

Zakljucek

Raziskava se nam zdi pomembna in v praksi uporabna predvsem za bodoce
producente resni¢nostnih oddaj in za bodoce udelezence, ki se bodo v teh
oddajah zaposlili. Rezultati so nas pozitivno presenetili, saj smo na podlagi
branih ¢lankov o dogajanju v ameriskih in angleskih resni¢nostnih oddajah
pri¢akovale vecje zanemarjanje dusevnega blagostanja udelezencev. Poro-
¢amo lahko, da so udeleZenci vsaj teh dveh resni¢nostnih oddaj, ki smo jih
raziskale, vkljuceni v relativno kvalitetno delovno okolje. Seveda pa sama
narava dela — sodelovanje v resni¢nostni oddaji, sploh tekmovalni, kot je
MasterChef, samo po sebi predstavlja stresne okolis¢ine, na katere morajo
biti udelezenci pripravljeni. Sodelovanje v taksnih oddajah ni za vsakogar
in posreden namen nase raziskave je tudi, da se tako producenti kot more-
bitni bodo¢i udelezenci tega zavedajo.
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Raziskava je bila podvrzena nekaterim omejitvam. Najbolj opazna omejitev
je povezana s tezavami pri zbiranju udeleZencev na druzbenem omrezju
Instagram, kjer je le majhen delez udelezencev prebral nase sporocilo in se
manjsi odstotek nanj odgovoril, kar lahko izkrivlja rezultate, saj so bolj ver-
jetno vkljueni tisti s pozitivnimi izkusnjami, ki brez teZav obujajo spomine
na preteklost. Zaradi manjsega $tevila udeleZencev je analiza kvantitativnih
rezultatov v programu R in uporaba t-testa manj natancna in primerna.
Naslednja omejitev je retrogradno poroc¢anje o spominih. Njihovi spomini
so lahko tako bolj okrnjeni in manj natan¢ni. Dodatno se lahko pojavi ze
prej omenjena pozitivna ali negativna pristranskost. Zadnja omejitev raz-
iskave, ki omeji posplosevanje na slovensko podrogje, pa je, da v Sloveniji
obstaja ve¢ resni¢nostnih oddaj kot le ti dve, ki smo jih vkljuéili v raziskavo
(npr. Kmetija, Big Brother, Ljubezen po domace, Poroka na prvi pogled
itd.). Nasi kon¢ni rezultati se tako nanasajo le na resni¢nostni oddaji Ma-

sterChef in Sanjski moski.

Glede na to, da je nasa raziskava predvsem namenjena trenutnim produ-
centom in ustvarjalcem oddaj ter bodo¢im udelezencem resni¢nostnih od-
daj v Sloveniji, je pomembno omeniti naslednjo dilemo: ali je snemanje
resni¢nostnih oddaj sploh lahko eti¢no, glede na to, da je njihov uspeh v
veliki meri odvisen od t. i. drame, ki jo udelezenci pogosto zaigrajo, torej
od dozivetega stresa, medosebnih konfliktov in nestabilnega pocutja ude-
lezencev? Udelezenci v nasi raziskavi so sicer porocali, da je na voljo neka
vrsta psiholoske podpore med snemanjem oddaje in vecina je sicer imela z
oddajo pozitivno izkusnjo, vendar se Ze v majhnem naboru nasih udelezen-
cev najde posameznike, ki so imeli zelo slabe izkusnje z oddajo. Menimo,
da na tej tocki ostaja prostor za spremembe.

Na podlagi vseh nasih ugotovitev bi bodo¢im ustvarjalcem resni¢nostnih
oddaj predlagale predvsem, da tudi po koncu snemanja udelezencem nu-
dijo psiholosko podporo (predvsem po objavi oddaje, ko udelezenci najbolj
Cutijo pritiske javnosti). Zazeleno bi bilo tudi, da med samim snemanjem
ne zanemarijo udeleZencev, ki oddaje ne dozivljajo pozitivno. To bi lahko
spremenili Ze s tem, da ponudijo moZnost udeleZzencem, da zapustijo odda-
jo, kadarkoli ¢utijo, da bi to bilo zanje ustrezno. Bodo¢im udelezencem pa
predlagamo predvsem, da se poucijo o oddaji, o poteku snemanja, poskusajo
kontaktirati nekdanje udelezence in se prepricajo, da je sodelovanje zanje
ustrezna izbira, preden se udeleZijo snemanja. Zaklju¢ujemo z mnenjem
udelezenke, ki je svojo izkusnjo povzela takole: »... preden vstopis v oddajo, ti
Jo res predstavijo, da je tako najbolj roZnata stvar na svetu in tires dajo obcutek,
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da bos center pozornosti ... s tabo delajo, kot da si njihov otrok ... ko se prizgejo
kamere, to izgine ... podpora zelo upade ... in ti si dobesedno sam in se pocutis, kot
da si sam sredi dZungle, kjer te labko napade vsaka Zival, ki pride mimo.«
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UNDER THE SPOTLIGHT- MENTAL WELLBEING OF
PARTICIPANTS IN SLOVENIAN REALITY SHOWS

The popularity and diversity of reality shows have significantly grown in recent
decades, accompanied by an increase in complaints from participants worldwide
about the negative impacts of filming on their well-being. This study aims to in-
vestigate how participation in reality shows in Slovenia affected the well-being
of contestants. We aimed to research whether participants experience stress during
Silming, how their well-being is taken care of by the members of the production
team, and whether they are exposed to stress even after the airing of the show. The
study involved ten participants from the shows MasterChef Slovenia and The
Bachelor. Data were collected using a combined method, including interviews
and the Perceived Stress Scale. Interview responses were categorized into four
thematic areas: Well-being, Interpersonal Relationships, Filming Conditions,
and Consequences of Participation. The participants reported experiencing stress,
which was often described as positive. The majority had a predominantly positive
experience of filming, had positive relationships with others, and acknowledged
that the staff to some extent cared about their well-being during filming. Reports
on the consequences of participation were mostly positive or neutral. The questi-
onnaire results indicated that the stress experienced by the participants was not
exceptionally burdensome, with most of the participants successfully coping with
the stressors they encountered. The study faced several limitations, including non-
-random sampling, a small sample size, and retrospective reporting. We see the
practical value of the research primarily for employees in the production of reality
shows, who bear responsibility for the mental well-being of participants during
Silming, and well as for future reality show participants.
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Dobrodosli, zaposleni tujci — analiza
blagostanja zaposlenih, ki prihajajo iz tujine

Kristina Cvetkovié, Urska Horvatié, Lea Stravs

Preucevale smo razlike v blagostanju zaposlenih tujcev v primerjavi z blago-
stanjem zaposlenih Slovencev. Nadalje nas je na vzorcu tujcev v povezavi 2
blagostanjem zaposlenih zanimala povezava med zaznano diskriminacijo v
povezavi s tujim drzavljanstvom in znanjem slovenskega jezika. Nas vzorec je
sestavljalo 321 udeleZencev, zaposlenih v Sloveniji, od tega 237 Slovencev in 84
tujecev iz 18 drzav. Ugotovile smo, da med Slovenci in tujci obstaja statisticno
pomembna razlika v blagostanju zaposlenibh, in sicer tujci porocajo o visjem bla-
gostanju zaposlenih. Analiza rezultatov je pokazala tudi, da znanje slovenskega
Jezika ne vpliva pomembno na blagostanje zaposlenih tujcev, medtem ko ima
zaznana diskriminacija pomemben negativen vpliv. Nasi zakljucki so lahko
uporabni predvsem za organizacije, ki urejajo bivanje in integriranje tujcev
v Sloveniji, ter organizacije, ki zaposlujejo tujce. Treba je delati preduvsem na
gmanjSevanju diskriminacije do tujcev na delovnem mestu. Rezultati so lahko
koristni tudi za tujce, ki iscejo delo na slovenskem trgu dela.

Uvod

Blagostanje je pomemben vidik dusevnega zdravja posameznika. S pojmom
blagostanja se ukvarja veja psihologije, ki ji re¢emo pozitivna psihologija.
Ta se osredoto¢a na optimalno delovanje ¢loveka in proucevanje dobrega
zivljenja. Poznamo dve smeri, po katerih se je razvijalo razumevanje bla-
gostanja, in sicer hedonska, ki pravi, da je sreca sestevek vseh hedonskih
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trenutkov v posameznikovem Zivljenju, in evdajmonska, ki pravi, da je za
sreCo v Zivljenju pomembno Ziveti v skladu s pravim jazom (Avsec idr.,
2022). Pojem blagostanja se je v zadnjem casu razsiril s podrocja zdravja
tudi na druga podrog¢ja ¢lovekovega Zivljenja, med drugim v delovni kon-
tekst (Page in Vella-Brodrick, 2009).

Povprecen Slovenec na delovnem mestu kot aktivno zaposlen posameznik
prezivi priblizno 8 ur na delovni dan (SURS, 2020), kar je polovica nje-
govega budnega ¢asa v dnevu in tretjina njegovega celotnega dneva. Delo
torej predstavlja kar dobrsen del posameznikovega vsakdana in gledano v
celoti tudi Zivljenja, zato je zelo pomembno, kako se zaposleni na delovnem
mestu pocuti (Zheng idr.,2015). Ali kot zaposleni deluje optimalno, v skla-

du s samim seboj, in ali je kot zaposleni srecen? Do katere mere?

Tako je pomembno, kako se na delovnem mestu pocutimo, saj na njem
prezivimo velik del nasega Zivljenja. Raziskovalnega problema smo se lotile
tako, da smo primerjale vzorec tujcev in Slovencev, zaposlenih v Sloveniji, v
izrazenem blagostanju zaposlenih. Pri tujcih sta nas zanimala $e dva dejav-
nika, ki bi lahko vplivala na blagostanje zaposlenih, in sicer zaznano znanje
slovenskega jezika v povezavi z delom v tuji drzavi ter zaznana diskrimina-
cija na delovnem mestu, povezana s tujim drzavljanstvom.

Blagostanje zaposlenih

V nasem okolju manjka raziskav o blagostanju zaposlenih. Natan¢neje, v
Sloveniji nismo zasledile raziskav o blagostanju zaposlenih tujcev. To nas
je presenetilo zaradi vsakoletno naraicajocega stevila tujcev pri nas (SURS,

2023).

Posameznikovo dobro pocutje na delovnem mestu se kaze tudi v blagosta-
nju, ki ga ima v vlogi zaposlenega. Tudi evropski raziskovalci so se ob koncu
20. stoletja zaleli posvecati blagostanju zaposlenih (npr. Danna in Griffin,
1999; Robertson in Cooper, 2010). Raziskave o blagostanju zaposlenih se
danes vse bolj oddaljujejo od vpliva medosebnih razlik na blagostanje in
se premikajo v smer preucevanja vpliva Zivljenjskih obdobij in dogodkov,
prisotnih na delovnem mestu, in posameznikovega dojemanja teh ter s tem
vpliva na blagostanje (Sonnentag in Ilies, 2011; Xanthopoulou idr., 2012).
Vseeno so te raziskave osredotocene na zadovoljstvo z delom, odnos do
dela in negativne vidike dela. Avtorji Zheng idr. (2015) pa kljub temu vidijo
potrebo po $irSem razumevanju blagostanja zaposlenih.
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Pretekle studije, ki so preucevale pocutje zaposlenih na delovnem mestu,
so se osredotocale predvsem na splosno blagostanje in splosen pogled na
zivljenje v kontekstu dela (npr. He in Pan, 2011, Xie, 2011, Yang, 2013, v
Zheng idr., 2015; Wright in Cropanzano, 1997), blagostanje zaposlenih pa
se je merilo tudi s psiholoskim blagostanjem, subjektivnim blagostanjem
in mero zadovoljstva s sluzbo. Avtorji Zheng idr. (2015) ocenjujejo, da to
ni reprezentativna mera blagostanja na delovnem mestu, ter izpostavljajo
pomembnost oblikovanja kontekstno specifi¢nih mer, ki zajamejo vse ra-
znovrstne, zapletene kognitivne in Custvene izkus$nje zaposlenega pri delu
oziroma na delovnem mestu. Avtorici K. M. Page in D. A. Vella-Brodrick
(2009) opredelita psihologko in subjektivno blagostanje kot klju¢na ele-
menta dusevnega zdravja zaposlenih, poleg pa kot mero blagostanja zapo-
slenih dodata Se dva situacijsko specificna konstrukta, in sicer afekte (pozi-
tivne in negativne), povezane z delom, ter zadovoljstvo z delom.

V nasi raziskavi za potrebe preucevanja blagostanja zaposlenih izhajamo
iz modela blagostanja zaposlenih (Zheng idr., 2015), ki naj ne bi vzelo v
zakup samo pocutja in dela zaposlenih ter znacilnosti delovnega okolja,
pac pa tudi druzinske odnose zaposlenega in njegovo zadovoljstvo z Zivlje-
njem (npr. Siegrist idr., 2007; Vanhala in Toumi, 2006). Zheng in sodelavci
(2015) opisujejo tri dejavnike blagostanja zaposlenega posameznika, pov-
zete po modelu avtoric K. M. Page in D. A. Vella-Brodrick (2009), in sicer
psiholosko blagostanje, blagostanje na delovnem mestu in subjektivno bla-
gostanje. Na omenjene dimenzije se osredoto¢imo tudi mi v nasi raziskavi.
e Psiholosko blagostanje izhaja iz SirSega teoreti¢nega pristopa pri
opredelitvi blagostanja ter ima korenine bolj v zahodnih kulturah
(Zheng idr., 2015). Spada v zgoraj omenjen evdajmonski pristop, ki
se osredotoca na samouresnicitev in opredeljuje blagostanje v smislu,
kako dobro posameznik Zivi ali deluje glede na svoje potenciale (Ryan
in Deci, 2001). Multidimenzionalni model psiholoskega blagostanja,
ki ga opredeljuje Ryff (1989) in ga tudi avtorji Zheng idr. (2015) upo-
Stevajo v svoji raziskavi, vsebuje naslednje dimenzije: sprejemanje sebe,
pozitivni medosebni odnosi, avtonomnost, smisel Zivljenja, obvladova-
nje okolja in osebnostna rast.

o Zivljenjsko blagostanje izhaja iz subjektivnega blagostanja. Nasla-
nja se predvsem na subjektivno dojemanje Zivljenja in izkusenj ter se
nanasa tako na posameznika kot na druZino, prijatelje in sreco v teh
kontekstih. Subjektivno blagostanje zajema mero zadovoljstva z Zivlje-
njem in afekte, odvisne od znacaja posameznika, ki so spet lahko tako
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pozitivni kot negativni (Busseri idr., 2007). Tudi subjektivno blago-
stanje izvira iz $irSega teoreti¢nega pristopa opredelitve blagostanja,
in sicer predstavlja hedonski pristop, ki je osredotocen na sreco in su-
bjektivno dozivljanje srece (Avsec idr., 2022). Pomembna komponen-
ta subjektivnega blagostanja je subjektivno dozivljanje in dojemanje
posameznika, ki temelji na njegovih lastnih standardih, in ne na stan-
dardih drugih, kar so znanstveniki dolgo izpuscali iz razlag in raziskav
(Diener, 1984).

e Blagostanje na delovnem mestu je sestavljeno iz mere zadovoljstva z
delom in afekti, ki se pojavljajo na delovnem mestu in so lahko tako
pozitivni kot negativni. Pri tej dimenziji se avtorji nanasajo na vidike
zadovoljstva, ki jih zaposleni posameznik dozivlja neposredno na de-
lovnem mestu.

Zastopanost tujcev na slovenskem trgu dela

Slovenija se v zadnjih letih vse bolj odpira za tujce, s tem pa se povecuje
trg dela za tujce pri nas. Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2023) na-
vaja, da je 1. 1. 2023 v Sloveniji bivalo 189 796 tujih drzavljanov. To je 9
792 vec kakor leto prej, najbolj se je povecalo stevilo drzavljanov Ukrajine.
Med tujimi drzavljani v Sloveniji je bilo 1. 1. 2023 36,7 % zensk in 63,3 %
moskih (SURS, 2023). Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (2023)
navaja, da je bilo do oktobra 2023 v Sloveniji veljavnih 51 892 delovnih do-
voljenj, od tega za 20 419 dovoljenj ni podatka o kategoriji dejavnosti. Od
preostalih veljavnih delovnih dovoljen; se jih najve¢ nanasa na predelovalne
dejavnosti, temu sledijo gradbenistvo ter promet in ¢is¢enje. Od januarja
do oktobra 2023 se je v Sloveniji na novo zaposlilo 8 518 drzavljanov EU,
evropskega gospodarskega prostora in Svicarske konfederacije. Od tega je
najve¢ drzavljanov Hrvaske (ZRSZ,2023). Zaradi tako velikega $tevila tuj-
cev, ki prihajajo v tuje (delovno) okolje, kjer so lahko sprejeti drugace, nas
zanima, kako oni dozivljajo to okolje.

Pri opredelitvi pojma tujec se nanasamo na 2. ¢len zakona o tujcih (ZTuj-
2), ki pravi, da »tujec ali tujka je vsakdo, ki nima drzavljanstva Republike
Slovenije« (Zakon o tujcih, 2011, ¢l. 2). V raziskavi smo se osredotocile
na tujce, ki so zaposleni v Republiki Sloveniji. Pri tem smo upostevale 7.
¢len zakona o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (ZZSDT),
ki pravi, da »tujec je zaposlen v Republiki Sloveniji, kadar je na podla-

gi sklenjene pogodbe o zaposlitvi v delovnem razmerju pri delodajalcu v
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Republiki Sloveniji. Pogodba o zaposlitvi mora biti v skladu z zakonom, ki
ureja delovna razmerja, in s kolektivnimi pogodbami, ki zavezujejo deloda-
jalca. Tujec je samozaposlen v Republiki Sloveniji, ¢e samostojno opravlja
pridobitno ali drugo dovoljeno dejavnost.« (Zakon o zaposlovanju, samo-
zaposlovanju in delu tujcev, 2015, ¢1. 7)

V primeru, da tujec prihaja iz tretje drzave, potrebuje za zaposlitev in uspo-
sabljanje v Republiki Sloveniji enotno dovoljenje za prebivanje in delo

(ZRSZ,b. d.).

Raziskave blagostanja zaposlenih v tujini

Definicije in razumevanje blagostanja so do neke mere odvisne od kulture.
Zahodne kulture bolj poudarjajo pomen obvladovanja okolja, avtonomije
in osebnih izkusenj, na vzhodu pa dajejo vedji pomen obcutku harmonije
in druzbenim vrednotam (Zheng idr., 2015). Vsaka kultura ima tako svoje
smernice glede dobrega pocutja na delovnem mestu, v vseh pa lahko pre-
poznamo velik pomen tega za druzbo.

Tezave z duSevnim in fizi¢nim zdravjem pri delovno aktivnem prebival-
stvu imajo lahko resne socialno ekonomske posledice tako za posameznika
kot za celotno druzbo. Zaradi pove¢anja migracij se pojavlja potreba po
proucevanju blagostanja in fizicnega zdravja zaposlenih tujcev (Devkota
idr., 2020). Rezultati raziskave, kjer so preucevali, ali zaposleni priseljenci
v primerjavi z domacini opravljajo bolj tvegana dela, so pokazali, da se pri-
seljenci pogosteje zaposlujejo v panogah, kjer so bolj izpostavljeni nevar-
nostim (Orrenius in Zavodny, 2009). Zaposleni migranti porocajo o slabih
delovnih pogojih, kot so daljsi delovni ¢as, majhna varnost zaposlitve, nizke
place in spopadanje z zlorabami na delovnhem mestu. Na delovnem mestu
se sreCujejo s fiziénim, psihi¢nim, verbalnim in spolnim nasiljem, kar vodi
v poslabsanje dusevnega zdravija (Moyce in Schenker, 2018). Slabi delov-
ni pogoji in izpostavljenost nevarnostim na delovnem mestu povecujejo
ranljivost zaposlenih tujcev in povzroc¢ajo tezave z zdravijem, kar predvsem
negativno vpliva na blagostanje zaposlenih tujcev (Hasan idr., 2021).

Avtorji Devkota idr. (2020) so raziskovali dusevno zdravje in blagostanje
pri zaposlenih migrantih, ki so se vrnili v izvorno drzavo Nepal, in pri za-
poslenih drzavljanih, ki Nepala niso zapustili. Ugotovili so, da se tako nek-
danji migranti in tudi zaposleni, ki niso delali v tujini, spopadajo s tezavami
v dusevnem zdravju, kot so stres, anksioznost in depresija. Hkrati pa so
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se zaposleni nekdanji migranti v tujini pogosteje srecujejo z neugodnimi
delovnimi razmerami, kot so izkori§¢anje in zlorabe delodajalca, jezikovne
ovire, dolge ure tezkega fizicnega dela, opravljanje dela za praznike ter lo-
¢enost od druzine. Nekdanji migranti so porocali, da so to tudi dejavniki,
ki prispevajo k njihovemu slabsemu dusevnemu in fizi¢nemu zdravju ter
blagostanju. Podobno je raziskava na Finskem (Aalto idr., 2014) pokazala,
da priseljeni zaposleni zdravniki v primerjavi z zdravniki domacini pogo-
steje porolajo o stresu, povezanim z delovnim mestom. Hkrati priseljenci
pogosteje porocajo o pomanjkanju profesionalne podpore in o manjsem
blagostanju, povezanim z delom.

Raziskave kazejo na razsirjenost depresije, anksioznosti in prisotnost stresa
med priseljenimi zaposlenimi, vklju¢ujo¢ stres pri menjavi kulture in po-
sttravmatsko stresno motnjo. Priseljenci porocajo o manjsem blagostanju
zaradi slabsih delovnih razmer, kot so zelo zahtevni poklici, delovna mesta
z nizkim nadzorom in velika nestabilnost zaposlitve. Hkrati se pri njih po-
javlja vegje tveganje za dozivljanje diskriminacije in teZave s komunikacijo
na delovnem mestu. Rezultati $tudij kazejo tudi, da priseljeni zaposleni z
vedjo psiholosko odpornostjo in ¢ustveno inteligentnostjo porocajo o vec-
jem psiholoskem blagostanju kakor tisti z nizjo (Hasan idr., 2021).

Nas raziskovalni namen je bil ugotoviti, ali se blagostanje zaposlenih tujcev
v Sloveniji razlikuje od blagostanja zaposlenih Slovencev. Na podlagi zgoraj
opisanih raziskav smo pricakovale, da bo blagostanje pri zaposlenih tujcih
manjse kot pri Slovencih, kar je bila nasa prva hipoteza.

Zaznana diskriminacija pri zaposlenih

Vse ve¢ govora se pojavlja tudi na podrocju raznovrstnosti na delovnem
mestu v povezavi z diskriminacijo. Se pa tovrstne raziskave osredoto¢ajo
predvsem na razlike v spolu in rasi (Ogbonna in Harris, 2006). Pri opre-
delitvi pojma diskriminacije se nanasamo na 4. ¢len zakona o varstvu pred
diskriminacijo (ZVarD), ki pravi, da »diskriminacija pomeni vsako neupra-
vi¢eno dejansko ali pravno neenako obravnavanje, razlikovanje, izklju¢eva-
nje ali omejevanje ali opustitev ravnanja zaradi osebnih okolis¢in, ki ima
za cilj ali posledico oviranje, zmanjSevanje ali izni¢evanje enakopravnega
priznavanja, uzivanja ali uresnicevanja ¢lovekovih pravic in temeljnih svo-
bos¢in, drugih pravic, pravnih interesov in ugodnosti« (Zakon o varstvu

pred diskriminacijo, 2016, ¢l. 4).
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V Sloveniji diskriminacijo na delovnem mestu prepoveduje 6. ¢len zako-
na o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki pravi, da mora »delodajalec iskalcu
ali iskalki zaposlitve pri zaposlovanju ali delavcu v ¢asu trajanja delovnega
razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako
obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etni¢no poreklo, nacionalno in
socialno poreklo, spol, barvo koze, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali
prepricanje, starost, spolno usmerjenost, druzinsko stanje, ¢lanstvo v sindi-
katu, premozenjsko stanje ali drugo osebno okolis¢ino v skladu s tem za-
konom, predpisi o uresni¢evanju nacela enakega obravnavanja in predpisi o
enakih moznostih Zensk in moskih. Enako obravnavo mora delodajalec za-
gotavljati kandidatu oziroma delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju,
usposabljanju, izobrazevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz
delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem ¢asu
in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.« (Zakon o delovnih razmerjih, 2013, ¢l. 6)

Ceprav se diskriminacija v povezavi z narodnostjo zaposlenih na delovnem
mestu pojavlja, je velikokrat neutemeljena, saj eti¢na ali spolna raznovrstnost
v delovni organizaciji nima u¢inka na delovno uspesnost zaposlenih (Kochan
idr., 2003). Kljub temu pa ima lahko etni¢na raznovrstnost na delovnem me-
stu negativen vpliv na zaposlene, kar avtorja Tajfel in Turner (2004) razlagata
s teorijo socialne identitete. Po teoriji posamezniki razvrs¢ajo sebe in dru-
ge v kategorije glede na demografske spremenljivke, kot sta spol in etni¢na
pripadnost. Pripadnost neki etni¢ni skupini tako posamezniku omogoca vir
njegove socialne identitete, hkrati pa drugim zaposlenim predstavlja vir in-
formacij (ne nujno resni¢nih), na podlagi katerih sklepajo o posamezniku in o
njegovi delovni uspesnosti (Tajfel in Turner, 2004). To pa se ne pojavlja samo
v povezavi z etni¢no pripadnostjo, temve¢ pri kakrsnih koli razlikah, ki se po-
javljajo med vecino in manjsino, na primer rasa, kultura, spol, starost, vera. Ce
se posameznik lahko identificira z dolo¢eno skupino, ima to zanj pozitivne

psiholoske posledice in prispeva k bolj$emu pocutju (Swann idr., 2004).

Stevilne raziskave kaZejo na negativnem vpliv diskriminacije na dusevno
zdravje posameznikov. Longitudinalna raziskava, v kateri so preucevali
odnos med zaznano diskriminacijo na delovnem mestu in zdravjem za-
poslenih Zensk, je pokazala, da so bili nivoji stresa pri Zenskah, ki so bile
nedavno na delovnem mestu diskriminirane, za 30 % visji, kakor pri tistih,
ki o diskriminaciji niso porocale (Pavalko idr., 2003). Prav tako raziskave
nakazujejo na obstoj negativne povezave med diskriminacijo zaradi rase in
pripadnosti etni¢ni skupini ter blagostanjem (Williams idr., 2003). Dozi-
vljanje rasizma tako negativno vpliva na dusevno zdravje posameznikov

233



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

(Paradies, 2006). Samozaznana diskriminacija pri tujcih vpliva tudi na zlo-
rabo razli¢nih substanc, in sicer se zaznana diskriminacija povezuje s pogo-
stej$im kajenjem cigaret in zlorabljanjem alkohola (Tran idr., 2010). Prav
tako Studije kazejo, da diskriminacija na delovnem mestu negativno vpliva
na blagostanje zaposlenih (Bran idr., 2019).

Avtorja Ogbonna in Harris (2006) sta raziskovala dinamiko odnosov na
delovnem mestu v povezavi z etni¢no raznovrstnostjo in prisotnost diskri-
minacije na delovnem mestu v Veliki Britaniji. Osredotocila sta se na sre-
dnje veliko delovno organizacijo, ki je takrat zaradi vecje potrebe po delovni
sili poleg Britancev zaposlovala tudi ljudi iz Irana, Iraka, Egipta, Nigerije,
Somalije, Makedonije, Ceske, Indije, Pakistana, Turcije, Izraela in Palestine.
Ugotovila sta, da je imelo veliko zaposlenih tujcev obcutek, da so diskri-
minirani zaradi svoje pripadnosti manjsini. To se je pojavljalo predvsem
zaradi problema v razumevanju jezika, kar naj bi tujcem otezevalo uspesno
opravljanje dela na visjih polozajih, kjer je bila zahteva po komunikaciji z
drugimi zaposlenimi in osebami zunaj delovne organizacije ve¢ja. Pojavljala
pa se je tudi diskriminacija, povezana s tujim drzavljanstvom. Tujci, zapo-
sleni v tej delovni organizaciji, so Cutili napetost in neodobravanje zaradi
etni¢ne pripadnosti. Bili so mnenja, da dobivajo najslabsa delovna mesta v
organizaciji ter da si organizacija zatiska o¢i pred o€itno prisotnostjo dis-
kriminacije. So pa tudi drugi zaposleni obcutili razlike med njimi in tujci
v negativni smeri, in sicer na nacin, da so bili sami vedno odgovorni za
napake in se je od njih pri¢akovalo bolj uspesno delo, tujci pa so vedno do-
bili lazje delo. Tako je organizacija posredno tudi med sodelavci spodbujala
diskriminacijo (Ogbonna in Harris, 2006).

V raziskavi nas je zanimalo, kaksen je odnos med blagostanjem zaposlenih
tujcev v Sloveniji in zaznano prisotnostjo diskriminacije na delovnem me-
stu, povezane s tujim drzavljanstvom. Na podlagi zgoraj opisane literature
smo pricakovale, da bodo tujci z manjsim blagostanjem zaposlenih porocali
o vedji prisotnosti diskriminacije v povezavi s tujim drzavljanstvom na de-
lovnem mestu, kar je bila nasa druga hipoteza.

Vpliv znanja jezika na blagostanje zaposlenih tujcev

Znanje tujega jezika olaj$a proces integracije v novo okolje, omogoca laz-
je ustvarjanje novih stikov ter olajsa vstopanje na trg dela v tuji drzavi.
Nemoteno komuniciranje v tujem jeziku je lahko predpogoj za socialno
vklju¢evanje na delovno mesto in zadovoljstvo pri delu (Fichtnerova in
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Nathan, 2023). Ceska studija (Fichtnerova in Nathan, 2023) je preucevala
vpliv znanja ceskega jezika tujcev, ki delajo na univerzah, na zadovoljstvo
s sodelovanjem s sodelavci, sosedi in znanci. Ugotovili so, da je kljub vec-
kulturnemu okolju na univerzah, ki omogocajo komunikacijo v angles¢ini,
nujno razumevanje Ceskega jezika zaradi laZjega usmerjanja na delovnem
mestu, opravljanja administrativnih del in integracije v lokalno skupnost.
Neznanje tujega jezika je lahko resna ovira pri procesu integracije in vzdr-
Zevanju blagostanja tujcev na delovnem mestu. Dustmann in Fabbri (2003)
sta ugotovila, da obvladovanje angleskega jezika vpliva na visji dohodek
zaposlenih tujcev in zasedanje boljsih delovnih mest. Slabse razumevanje
jezika lahko vpliva na vi§jo stopnjo frustracije med sodelavci zaradi ne-
zmoznosti medsebojnega razumevanja. Zaznane ali resni¢ne razlike v ko-
munikaciji in jeziku lahko povecajo napetost v skupini in povzrocijo slabse
delovanje skupine (Ogbonna in Harris, 2006).

Zadnje, kar nas je v raziskavi zanimalo, je povezava slovenskega jezika z
blagostanjem zaposlenih tujcev v Sloveniji. Na podlagi zgoraj opisanih §tu-
dij in literature smo pricakovale, da bodo tujci z manj znanja slovenskega
jezika porocali o manjSem blagostanju, kar je bila nasa tretja hipoteza.

Doprinos raziskave

Teoreti¢na vrednost raziskave je, da se podro¢je blagostanja zaposlenih,
predvsem tujcev, v Sloveniji §e ni preucevalo. Stevilo tujcev se v Sloveni-
ji vsako leto veca, od leta 2022 do leta 2023 se je povecalo kar za 9792
(SURS, 2023), zato je podrodje blagostanja zaposlenih tujcev treba podrob-
neje raziskati. Prav tako se blagostanje navadno ne proucuje v specificnem
kontekstu delovnega mesta in splosno dela (Zheng idr., 2015), z raziskavo
pa lahko pridobimo prav vpogled v blagostanje zaposlenih posameznikov,
ki je pri preucevanju blagostanja velikokrat izpuscen.

Prakti¢na vrednost raziskave se kaze v tem, da na podlagi rezultatov lah-
ko pridobimo podrobnejsi vpogled v blagostanje zaposlenih, kar sluzi kot
podlaga za uvedbo prakti¢nih ukrepov za izboljsavo ali ohranjanje trenu-
tnega stanja. Prav tako lahko z raziskavo pove¢amo zavedanje delodajalcev
o prisotnosti diskriminacije v povezavi s tujim drzavljanstvom na delovnem
mestu in problemi, s katerimi se spopadajo tuji zaposleni zaradi slabsega
znanja slovenskega jezika.
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Metoda

Udelezenci

Za potrebe raziskave smo kontaktirale 1336 ljudi, od teh je 345 udelezen-
cev izpolnilo spletno anketo do konca. 323 udelezencev je izpolnilo anketo
v slovenscini in 22 v angles¢ini. Iz vzorca 345 udeleZencev smo izlocile se
24 ljudi, ki so anketo izpolnili do konca, vendar niso zaposleni v Republiki
Sloveniji. Tako na§ konéni vzorec sestavlja 321 udelezencev.

Sodelovalo je 221 Zensk in 97 moskih, trije udeleZenci pa so se opredelili
kot drugo. Povprec¢na starost vseh udelezencev je 38,85 leta (SD = 10,90;
min = 19; max = 75). Glede na drzavljanstvo je v vzorcu 237 Slovencev in
84 tujcev, od tega 27 drzavljanov Belorusije, 13 drzavljanov Rusije, 11 drza-
vljanov Srbije, 9 drzavljanov Bosne in Hercegovine, 6 drzavljanov Ukrajine,
4 drzavljani Hrvaske, 2 drzavljana Makedonije, 2 drzavljana Italije ter po
en predstavnik drugih drzav: Latvija, Litva, Kirgizistan, Pakistan, Madzar-
ska, Kazahstan, Filipini, Poljska, Slovaska in Ceska.

Pripomocki

Pripomocek Lestvica blagostanja zaposlenih so razvili avtorji Zheng idr.
(2015). Pri zagotavljanju veljavnosti lestvice so s konfirmatorno analizo
ugotovili, da se dimenzije Zivljenjsko blagostanje, blagostanje na delovnem
mestu in psiholosko blagostanje ustrezno prilegajo podatkom. Vse tri di-
menzije in mera blagostanje zaposlenih v splosnem imajo visok Cronba-
chov koeficient zanesljivosti. Dimenziji Zivljenjskega blagostanja in blago-
stanja na delovnem mestu imata a = 0,87, dimenzija psiholoskega blago-
stanja pa a = 0,84 (Zheng idr., 2015), kar kaze na to, da so mere ustrezno
zanesljive (Tavakol in Dennick, 2011). Koeficient za celotno lestvico pa je a
= 0,91 (Zheng idr., 2015), kar lahko nakazuje na nekoliko predolgo lestvico
(Tavakol in Dennick, 2011). Lestvica ima 18 postavk, od tega 6 na vsaki
izmed treh dimenzij (Zheng idr., 2015).

Lestvico smo s pomocjo metode vzvratnega prevoda prevedle v sloven-
sko obliko. V spletnem orodju za izdelovanje anket 1KA smo ustvarile an-
keto, tako v slovenskem kot angleskem jeziku zaradi specifi¢nosti vzorca
in morebitnega nepoznavanja slovenskega jezika. Blagostanje zaposlenih
smo preverjale s tremi dimenzijami, in sicer Zivljenjsko blagostanje (»Sem
v dobri Zivijenjski situaciji.«), blagostanje na delovnem mestu (»V splosnem
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sem precej zadovoljen_na s svojo sedanjo sluzbo.«) in psiholosko blagostanje
OV splosnem se v svoji koZi pocutim dobro ter samozavestno. «). Udelezenci so
odgovarjali na sedemstopenjski odgovorni lestvici, pri ¢emer je 1 pome-
nilo Popolnoma ne drzi zame in 7 Popolnoma drzi zame. Visje dosezeno
stevilo tock na vprasalniku predstavlja vecje blagostanje zaposlenih. Poleg
Lestvice blagostanja zaposlenih so nas zanimale $e nekatere demografske
spremenljivke, in sicer spol, starost, najvisja doseZena stopnja izobrazbe,
drzavljanstvo in ali so udelezenci zaposleni v Republiki Sloveniji. Posame-
znike, ki so se opredelili kot tujci, smo na koncu povprasale $e o njihovem
znanju slovenskega jezika (»Ocenite vase znanje slovenskega jezika«) na se-
demstopenjski Likertovi lestvici (1 — slovenskega jezika ne govorim in ne
razumem; 7 — tekoce govorim in razumem slovenski jezik). Povprasani so
bili tudi po zaznani diskriminaciji na delovnem mestu v povezavi s tujim
drzavljanstvom (»V koliksni meri na trenutnem delovnem mestu zaznavate
prisotnost diskriminacije, povezane s tujim drzavljanstvom?<) na petstopen;j-
ski Likertovi lestvici (1 — nikoli; 5 — vedno).

Postopek

Za vzorec smo iskale tujce in Slovence, zaposlene v Sloveniji. Nacrtovale
smo, da bomo udelezence pridobile s priloznostnim vzoréenjem, irjenjem
ankete med znance in njihove prijatelje ter s posiljanjem prosnje za sode-
lovanje na elektronske naslove drustvom, katerih ¢lani so tujci v Sloveniji.
Prosile smo, da anketo izpolnijo sami in jo posredujejo naprej. Nato smo se
zaradi premajhnega vzorca osredotocile $e na ustanove, ki tujce zaposlujejo
(npr. fakultete), na razne FB-skupine in internetne forume.

Postopek zbiranja podatkov je potekal tako, da smo delile elektronsko
povezavo do ankete, ki je bila dostopna v spletnem orodju 1KA. Udele-
zenci so po elektronski povezavi izpolnili anketo. Udelezenci, ki so ozna-
¢ili, da nimajo slovenskega drzavljanstva, so dobili $e vprasanje, katero
drzavljanstvo imajo, in na koncu e dve dodatni vprasanji (o znanju slo-
venskega jezika in o zaznavi stopnje diskriminacije v povezavi s tujim
drzavljanstvom).

Podatke smo iz spletnega orodja za ankete 1KA uvozile v program Excel,
kjer smo podatke najprej pripravile na analizo (izlo¢ile nepopolne odgo-
vore). Nato smo podatke uvozile v program R, kjer smo analizo (Fox in

Weisberg, 2019; Revelle, 2019; Signorell, 2021) tudi izvedle. Pred izved-

bo analize smo pri vprasanju zaznane diskriminacije opravile pretvorbo iz
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petstopenjske odgdvorne lestvice v sedemstopenjsko lestvico. Tako smo
izenacile vse lestvice v sedemstopenjske, da smo lahko izrac¢unale korelaci-
jo med zaznano diskriminacijo in blagostanjem zaposlenih. S Shapirovim
testom smo preverile normalno porazdelitev postavk v vprasalniku in ugo-
tovile, da se vse postavke normalno porazdeljujejo. Pri prvi hipotezi smo
iskale razlike in podobnosti med vzorcema tujcev in Slovencev v blagosta-
nju zaposlenih in v ta namen smo za analizo uporabile t-test. Pri drugi in
tretji hipotezi pa smo s Pearsonovim koeficientom korelacije ugotavljale
korelacijo med dvema spremenljivkama.

Rezultati

Tabela 1: Prikaz opisnib statistik postavk na Lestvici blagostanja zaposlenih (N = 321) z

dodatnima vprasanjema o zaznani diskriminaciji in znanju slovenskega jezika (N = 84)

M SD As Spl w
Zivljenj sko blagostanje
Postavka 1 5,28 1,25 1,43 0,07 0,89
Postavka 2 476 145 0,04 0,08 0,93
Postavka 3 4,64 1,45 -0,08 0,08 0,93
Postavka 4 500 1,48 025 008 091
Postavka 5 4,49 1,51 -0,35 0,08 0,94
Postavka 6 382 168 -0,85 0,09 094
Blagostanje na delovnem mestu
Postavka 7 440 1,82 -083 010 0,92
Postavka 8 4,61 1,9 -0,83 0,11 0,90
Postavka 9 470 18  -0,66 0,10 0,90
Postavka 10 4,89 173 -0,32 0,10 0,90
Postavka 11 554 153 0,90 0,09 0,84
Postavka 12 519 1,63 0,35 0,09 0,87
Psiholosko blagostanje
Postavka 13 5,66 1,45 1,82 0,08 0,81
Postavka 14 53 1,45 052 008 0,88
Postavka 15 513 1,49 0,20 0,08 0,89
Postavka 16 5,55 1,3 1,01 0,07 0,87
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M SD As Spl w
Psiholosko blagostanje
Postavka 17 5,47 1,52 0,94 0,08 0,85
Postavka 18 583 1,46 164 0,08 078
Diskriminacija 2,75 1,59 1,14 0,66 0,57
Jezik 3,93 2,03 0,21 -1,29 0,56

Opombe. As = asimetri¢nost porazdelitve; Spl = splos¢enost porazdelitve; W = vre-
dnost Shapirovega testa. Postavki Diskriminacija in Jezik upostevata samo vzorec

tujcev (N = 84).

Vse postavke v tabeli 1 se glede na rezultate Shapirovega testa normalno
porazdeljujejo (p < 0,001). Pri vecini postavk je vrednost aritmeti¢ne sredi-
ne nad 4, niZja je samo pri postavki 6 ter pri Jeziku in Diskriminaciji. Naj-
nizja vrednost aritmeti¢ne sredine je pri postavki Diskriminacija, medtem
ko je najvisja pri postavki 18.

Razlike v zaznavah blagostanja zaposlenih tujcev in Slovencev

Pricakovale smo, da bo med Slovenci in tujci prislo do statisti¢no znadil-
nih razlik v blagostanju zaposlenih, pri ¢emer bodo tujci imeli statisti¢no
znacilno manjse blagostanje v primerjavi s Slovenci. Rezultati hipoteze o
razliki v zaznavi blagostanja zaposlenih tujcev in Slovencev, ki primerja bla-
gostanje zaposlenih med dvema neodvisnima vzorcema (Slovenci in tujci),
kazejo na statistino znacilne razlike (4319) = -3,13; p = 0,002). Povpredje
blagostanja zaposlenih pri Slovencih (M = 4,91) je niZje v primerjavi s tujci
(M = 5,33). Kljub statisti¢ni znacilnosti razlik pa rezultati niso v skladu s
hipotezo, ki predpostavlja, da bo blagostanje zaposlenih med Slovenci sta-
tisti¢no znacilno visje. Hipotezo smo ovrgle.

Povezava med zaznano diskriminacijo na delovhem mestu in
blagostanjem zaposlenih tujcev

Predvidevale smo, da bo zaznana prisotnost diskriminacije na delovnem
mestu v povezavi s tujim drzavljanstvom statisticno znacilno negativno
korelirala z blagostanjem zaposlenih pri tujcih. Rezultati analize korelaci-
je med blagostanjem zaposlenih pri tujcih in zaznano prisotnostjo diskri-
minacije v povezavi s tujim drzavljanstvom kaZejo na statisti¢no znacilno
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negativno korelacijo (#82) = —4,71; p < 0,005). S korelacijskim koeficien-
tom smo ugotavljale povezavo med blagostanjem zaposlenih pri tujcih in
zaznano prisotnostjo diskriminacije v povezavi s tujim drzavljanstvom, in
ugotovile, da znasa —0,46. Hipotezo smo potrdile. Manjse kot je blagostan-
je zaposlenih, visja je stopnja zaznane diskriminacije v povezavi s tujim
drzavljanstvom.

Povezava med znanjem slovenskega jezika in blagostanjem
zaposlenih tujcev

Pricakovale smo, da bo znanje slovenskega jezika statisti¢no znacilno pozi-
tivno koreliralo z blagostanjem zaposlenih pri tujcih, zaposlenih v Sloveniji.
Rezultati analize hipoteze, ki govori o povezavi med znanjem slovenskega
jezika in blagostanjem zaposlenih tujcev, kazejo, da ni bilo mogoce potrditi
statisti¢no znacilne povezave (/(82) = —1,45; p = 0,15). Korelacijski koeficient
med blagostanjem zaposlenih tujcev in znanjem slovenskega jezika pri tujcih
zna$a —0,16. Hipoteze nismo potrdile. Med blagostanjem zaposlenih tujcev
in znanjem slovenskega jezika pri tujcih ni bilo statisti¢no znacilne povezave.

Razprava

Rezultati raziskave so pokazali, da je blagostanje zaposlenih pri tujcih sta-
tisti¢no znacilno vi§je v primerjavi s Slovenci. To se ne sklada z rezultati
predhodnih raziskav, ki kazejo, da se tujci na delovnem mestu srecujejo s
slabsimi delovnimi pogoiji, visoko stopnjo stresa, anksioznostjo in depresijo
ter visoko stopnjo nestabilnosti zaposlitve. Poleg tega raziskave kazejo, da
so izpostavljeni nevarnostim na delovnem mestu, izkoris¢anju, zlorabam in
¢ezmernemu delu, kar vpliva na fizi¢no in dusevno zdravje ter vodi v manjse
blagostanje zaposlenih (Devkota idr., 2020; Hasan idr., 2021). Morebiten
razlog za statisti¢no znacilno vecje blagostanje zaposlenih pri tujcih je, da
morda opravljajo dela v multinacionalnih timih, kjer sodelujejo s sodelavci
z razli¢nimi kulturnimi in nacionalnimi ozadji. To lahko vodi do tega, da je
splosna sprejetost na delovnem mestu vedja in v zvezi s tem tudi blagostanje
zaposlenih. Tu se kaze priloznost za nadaljnje raziskovanje tega podrodja,
kjer bi udelezence povprasali po panogi dela, ki ga opravljajo. Glede na to,
da je pri slovenskem prebivalstvu blagostanje zaposlenih tudi razmeroma
visoko, lahko sklepamo, da so delovni pogoji v Sloveniji ustrezno urejeni
tako, da ne vplivajo negativno na dusevno zdravje in blagostanje zaposlenih.
Poleg tega predhodne studije kazejo, da je blagostanje pri zaposlenih tujcih
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z vi§jo psiholosko odpornostjo in ¢ustveno inteligenco veéje kakor pri tistih
z nizjo (Hasan idr. 2020). V nasem vzorcu je lahko prislo do tega, da so bili
pri zaposlenih tujcih prisotni ti varovalni dejavniki, ki so vplivali na vedje
blagostanje zaposlenih.

V raziskavi smo predvidevale tudi, da bodo tujci z manjsim blagostanjem
zaposlenih porocali o vedji prisotnosti diskriminacije v povezavi s tujim
drzavljanstvom. Rezultati nase raziskave se skladajo s predhodnimi ugoto-
vitvami, ki kazejo, da se zaznana diskriminacija na delovnem mestu nega-
tivno povezuje z manj$im blagostanjem na delovnem mestu (npr. Bran idr.,
2019; Paradies, 2006; Williams idr., 2003). Nase rezultate si lahko razla-
gamo tudi s teorijo socialne identitete (Tajfel in Turner, 2004), ki govori o
tem, da se bolj identificiramo z nam podobno etni¢no skupino, Swann idr.
(2004) pa to povezejo s prisotnostjo diskriminacije, ne le na podlagi etni¢-
nosti, temve¢ tudi drugih znacilnosti posameznika, na primer rasa, kultura,
vera, pa tudi spol ali starost. Glede na nase rezultate sklepamo, da tujci niso
v toliksni meri podobni Slovencem na delovnem mestu, kar prispeva tudi
k manj$emu identificiranju med skupinama (Swann idr., 2004) in torej k
ugotovljeni negativni povezavi med zaznano diskriminacijo in blagosta-
njem zaposlenih pri tujcih.

Sklepale smo, da bodo tujci z manj znanja slovenskega jezika porocali o
manjSem blagostanju zaposlenih. Nasi rezultati se ne skladajo s prejsnji-
mi $tudijami, ki kazejo, da je znanje tujega jezika v tuji drzavi pomembno
orodje za proces integracije v druzbo in v delovno organizacijo. Pomembno
je tudi za vzdrZevanje blagostanja tujcev na delovnem mestu (npr. Fichtne-
rova in Nathan, 2023). Mogo¢ razlog za zavrnitev hipoteze o povezavi med
znanjem slovenskega jezika in blagostanju zaposlenih je, da morda tujci v
nasi raziskavi na delovnem mestu ne potrebujejo znanja slovenskega jezika,
zato jezik pri njih ni pomemben dejavnik, ki bi vplival na blagostanje. To
podrogje predstavlja priloznost za nadaljnje raziskave.

Omejitve raziskovanja in predlogi za nadaljnje delo

Najvecja omejitev nase raziskave je, da smo imele v vzorcu majhno stevilo
tujcev, zato je bil vzorec tujcev nereprezentativen. Poleg tega sta bila vzorca
slovenskih drzavljanov in tujih drzavljanov neenakomerna. Za boljse po-
splosevanje na slovenski trg dela bi potrebovale vecji vzorec tujcev. Druga
omejitev raziskave je, da nismo imele podatka o ¢asu bivanja tujcev v Slove-
niji. Z leti lahko namre¢ narasca obcutek integriranosti v druzbi in kulturi,
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zato se tujci, ki so dlje ¢asa v Sloveniji, morda ne spopadajo z omejitvami
in tezavami, ki bi vodile v njihovo manjse blagostanje. S podatkom o ¢asu
bivanja tujcev v Sloveniji bi lahko tudi primerjale vzorec tistih tujcev, ki so
Sele prisli v Slovenijo in se zaposlili, in tistih, ki so v Sloveniji zaposleni Ze
dlje ¢asa. Omejitev predstavlja tudi vprasanje o zaznani diskriminaciji, kjer
smo predvidevale poro¢anje posameznikov o zaznani diskriminaciji, po-
vezani s tujim drzavljanstvom, na delovnem mestu. Pri tem namre¢ nismo
izrecno omejile zaznane diskriminacije kot tiste, ki so je delezni oni sami.
Zato so nam udelezenci lahko porocali o zaznani diskriminaciji na delov-
nem mestu nasploh. S tega vidika morda povezava med blagostanjem in
diskriminacijo v rezultatih ne bi bila povsem to¢na. Prav tako bi v raziskavi
lahko pridobile ve¢ demografskih podatkov, recimo vrsto izobrazbe in po-
klica, saj sta to dejavnika, ki lahko tudi vplivata na blagostanje zaposlenih.
Se ena omejitev raziskave je, da v vzorec nismo zajele sirokega razpona
tujcev z razliénimi drzavljanstvi. Kar 40 od 84 namre¢ tujcev prihaja iz
Belorusije in Rusije, kar je lahko vplivalo na rezultate zaradi morebitne
homogenosti skupine tujcev.

Veliko prednost nase raziskave vidimo v tem, da na obmocju Slovenije $e
ni bila izvedena podobna raziskava, ki bi proucevala blagostanje zaposlenih
pri tujcih. Glede na povecujoce se $tevilo zaposlenih tujcev v Sloveniji bi
bilo namre¢ treba preucevati, kaksno je njihovo blagostanje in splosno po-
¢utje na delovnem mestu. Na podlagi tega bi lahko oblikovali preventivne
in kurativne ukrepe za povecanje blagostanja na podrocjih, kjer je to nujno
(kjer bi se blagostanje izkazalo za majhno). Prav tako so tujci v raziska-
vah velikokrat spregledani, ¢eprav na enak nacin prispevajo k skupnosti in
konkretno k organizaciji in delu kakor preostali drzavljani. Poleg tega je
pomembno, da destigmatiziramo vprasanje diskriminacije glede na naro-
dnost na delovnem mestu in o tem odkrito spregovorimo. Na tem podro&ju
bi lahko raziskali Se, kako razli¢nih varovalni dejavniki, na primer socialna
podpora na delovnem mestu, vplivajo na blagostanje zaposlenih. Vnapre;
bi bilo smiselno raziskati tudi blagostanje zaposlenih v specifiénih poklicih
in panogah, na primer pri zdravnikih, delavcih v proizvodnji in podobno.
Prav tako bi bilo v prihodnosti smiselno pridobiti vpogled v to, ali je dolo-
¢ena skupina tujcev glede na drzavljanstvo e posebej izlo¢ena iz druzbe oz.
diskriminirana ter kako se blagostanje zaposlenih razlikuje glede na drzavo
izvora teh posameznikov.
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Zakljucek

Klju¢na ugotovitev nase raziskave je, da tujci v Sloveniji na dolo¢enih de-
lovnih mestih zaznavajo diskriminacijo, ki se negativno povezuje z njiho-
vim blagostanjem zaposlenih. Prav tako ugotovitve nase raziskave kazejo na
to, da se na delovnih mestih znanje slovenskega jezika ne povezuje z bla-
gostanjem zaposlenih tujcev. Presenetljivo spoznanje v nasi raziskavi pa je,
da se je blagostanje zaposlenih pri tujcih izkazalo za statisticno pomembno
vedje kakor blagostanje zaposlenih pri Slovencih.

Nasi zakljucki so lahko koristni za organizacije, ki urejajo stanje tujcev
v Sloveniji, delodajalce, ki zaposlujejo tako tujce kot Slovence, in tudi za
same tujce, da imajo vpogled v stanje blagostanja in diskriminacije zaposle-
nih na trgu dela v Sloveniji. Organizacije lahko delujejo predvsem v smeri
zmanjSevanja diskriminacije na delovnem mestu v povezavi s tujim drza-
vljanstvom. Tujci pa lahko na slovenskem delovnem trgu pric¢akujejo dobro
urejena delovna mesta, kjer je poskrbljeno za dusevno zdravje na delovnem
mestu glede na to, da se je v raziskavi izkazalo, da porocajo o pomembno
vedjem blagostanju kot Slovenci, zaposleni v Sloveniji. Prav tako lahko pri-
¢akujejo, da jim njihove omejitve glede znanja slovenskega jezika ne bodo
povzrocale velikih tezav.

Prenos v prakso

Ugotovitev, da se diskriminacija na delovnem mestu v povezavi z drzavljan-
stvom negativno povezuje z blagostanjem zaposlenih, ima mnoge prakti¢ne
implikacije. In sicer bi moral slovenski trg dela postati bolj sprejemajo¢ in
odprt do razli¢nih nacionalnosti. Napotek za delodajalce in organizacije je,
da diskriminacijo na delovnem mestu spremljajo, nadzirajo in preprecujejo.
V ta namen bi lahko med zaposlene redno posiljali ankete, s katerimi bi
preverili, kaksno je trenutno stanje in pocutje zaposlenih. Glede na rezulta-
te bi po potrebi zaposlene ozavescali o prisotnosti in negativnih vplivih dis-
kriminacije ter v namen izboljsanja stanja uvedli izobrazevanja ali delavnice
o vplivih diskriminacije na zaposlene. Prav tako bi lahko v organizacijah
delili brosure in v prostorih organizacije razobesili plakate, ki bi vsebovali
podatke o negativnih posledicah diskriminacije na delovnem mestu.

Tuj kader bi v organizaciji lahko spodbujali, da tudi sam jasno izrazi tezave,
s katerimi se spopada v povezavi z diskriminacijo in nesprejemanjem. S tem
bi zagotovili preglednost med vsemi zaposlenimi, tezave pa bi na nivoju
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organizacije potem tudi ustrezno naslovili ter z resevanjem tezav delovali v
dobro vseh zaposlenih. Tako bi pozitivno vplivali na ob¢utek povezanosti
med zaposlenimi, ob¢utek pripadnosti v organizaciji, stopnjo produktivno-
sti in u¢inkovitosti na delovnem mestu. Preko tega bi se povecalo blagosta-
nje zaposlenih. Zaposleni bi lahko tako oblikovali bolj pozitiven pogled na
organizacijo, njene vrednote in se trudili delovati v dobro organizacije. To
je predvsem pomembno, saj je tudi s finan¢nega vidika za delodajalcem bolj
koristno, ¢e vlagajo v trenutni kader, namesto da odpuscajo in zaposlujejo
nove delavce.
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WELCOME, EMPLOYED FOREIGNERS - ANALYSIS OF THE
EMPLOYEE WELL-BEING OF WORKERS COMING FROM
ABROAD

In our study, we examined the well-being of employees and compared it bet-
ween two samples, foreigners and Slovenians. We were also interested in the
connection between perceived discrimination related to foreign citizenship and
knowledge of the Slovenian language on the well-being of foreign employees.
Our sample consisted of 321 participants employed in Slovenia, including 237
Slovenians and 84 foreigners from 18 different countries. We found a statistical-
ly significant difference in the well-being of employees between Slovenians and
Jforeigners, with foreigners experiencing higher well-being. The analysis of the
results also indicated that knowledge of the Slovenian language does not signifi-
cantly affect the well-being of foreign employees, while perceived discrimination
has a significant negative impact. Our conclusions can be particularly useful for
organizations that regulate the status of foreigners in Slovenia and those that
employ foreign workers. It is essential to focus on reducing discrimination against
Jforeigners in the workplace. The results can also benefit foreigners seeking emplo-
yment in the Slovenian labour market.
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Kako studentsko delo vpliva na $tudente —
dusevno zdravje in znacilnosti delovnega
mesta pri $tudentskem delu

Jerica Peric, lvana Risojevic, Jona Lara Srajer Stravs

V raziskavi nas je zanimalo, kako se povezujejo znacilnosti delovnega mesta,
sociodemografske spremenljivke in dusevno zdravje Studentskega prebivalstva.
Nas vzorec je vseboval 193 oseb (144 Zensk, 45 moskih in 4 osebe, ki niso opre-
delile svojega spola), Studentov razlicnib studijskih stopenj. Ugotovile smo, da
Studentsko delo opravlja vecina udelezencev. Vecina jih ne dela z namenom ra-
2voja vescin, temvec za prezivetje — bodisi za nakup dobrin bodisi aktivnosti, ki
izboljsujejo kakovost njihovega Zivijenja. Vzrok za veliko kolicino dela so visoki
Zivljenyski stroski in pomanjkanje socialnih ukrepov, vec dela pa studentom v
stiski ne prinasa blagostanja, temvec se z njihovim dusevnim zdravjem pove-
zuje negativno. K temu prispevajo znacilnosti delovnega mesta. Z dusevnim
zdravjem se najbol] pozitivno povezuje avtonomija, ki so jo Studentje ocenili
nizje od zazelene, negativno pa psiholoski napor, ki so ga ocenili precej visoko.
Dusevno zdravje najbolj napoveduje socialna podpora na delovnem mestu. Na
podlagi rezultatov predlagamo ukrepe na ravni drZave, ki bi preprecili delo za-
radi preZivetja ter izboljsali pravice Studentov delavcev in zmanjsali moznosti
za njihove krsitve. Prav tako predlagamo ukrepe na ravni univerze, ki bi olaj-
Sali usklajevanje dela in Studija, dodajamo pa tudi predloge za individualno
delo s Studenti v najvecji stiski.

249



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Uvod

Mnogi studentje ob $tudiju delajo, k cemur prispevajo razli¢ni dejavniki.
Delo jim lahko predstavlja moznost razvijanja ves¢in, pridobivanja izkusenj
in s tem izbolj$anja svoje zaposljivosti ob vstopu na trg dela, vendar pa po
drugi strani Studentsko delo pogosto ni namenjeno kariernemu razvoju,
temve¢ Studentom predstavlja vir prezivetja. Mnogi ga namre¢ opravljajo,
da si pokrijejo temeljne Zivljenjske stroske v ¢asu $tudija. Delo je zanje
nuja, zato pogosto delajo zunaj svojega strokovnega podrocja. Poleg tega so
zaradi atipi¢ne oblike zaposlitve in zakonske urejenosti, znacilne za Slove-
nijo, $e posebej taksni studentje pogosto podvrzeni izkoris¢anju in slabim
delovnim razmeram, ki jih ne morejo zapustiti. V svoji raziskavi se bomo
zato posvetile socialno-ekonomskim okolis¢inam §tudentov in znacilno-
stim njihovega delovnega mesta ter raziskale, kako se to povezuje z njiho-
vim splosnim dusevnim zdravjem.

Znacilnosti delovnega mesta in dusevno zdravje

Delovno mesto vecini ljudi predstavlja okolje, kjer vedji deli svojega zivlje-
nja, ve¢ino dni v tednu, prezivljajo polovico svojega budnega ¢asa, zato ni
nenavadno, da imajo lahko znacilnosti delovnega okolja pomemben vpliv
na posameznika. Karasek (1979) v okviru modela obremenitev na delov-
nem mestu poudarja dva vidika delovnega mesta, in sicer (psiholoske) de-
lovne zahteve na eni ter stopnjo nadzora pri svojem delu na drugi strani.
Zahteve zajemajo Custvene, kognitivne ali mentalne pritiske na posamezni-
ka, nadzor pa se nanasa na priloznosti za vplivanje na delovne aktivnosti,
uporabo ustvarjalnosti in spretnosti ter u¢enje novih spretnosti. Slednji je
sestavljen iz avtonomije (tj. neodvisnost in svoboda pri delu) in avtoritete
(tj. moznosti sprejemanja odlocitev o svojem delu) ter s spretnostmi pod-
prte presoje (angl. skill discretion — tj. raznovrstnost zahtevanih spretnosti
in ustvarjalnosti) (Hoang idr., 2013). Karasek (1979) predpostavlja, da so
obremenitve vegje, ¢e so delovne zahteve vedje in stopnja nadzora manjsa.
Moderatorsko vlogo lahko igra socialna podpora nadrejenih, sodelavcev ali
oseb zunaj sluzbe. Podpora nadrejenih zmanjsuje negativne ucinke delov-
nih obremenitev na zadovoljstvo z delom, podpora sodelavcev in zunanjih
(prijatelji, druzina itn.) pa zmanjsuje tudi negativne u¢inke na samo izved-
bo dela. Pri tem naj spol, stopnja izobrazbe in klasifikacija delovnega mesta
ne bi igrali nobene vloge (Sargent in Terry, 2000). Ceprav izvirni model iz-
haja s konca 70. let prejSnjega stoletja, je vredno poudariti, da ga sprejemajo
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in uporabljajo tudi sodobni avtorji (npr. Hausser idr., 2010; Van Veldhoven
in Xanthopoulou, 2010).

Siegrist (1996) kot pomembne za psiholoske u¢inke poudarja drugaéne vi-
dike delovnega mesta, in sicer govori o odnosu med vlozenim trudom in
nagradami, kot so vi§je place, napredovanja in stabilnost sluzbe. Predpo-
stavlja, da ima visok trud v povezavi z nizkimi nagradami lahko negativne
zdravstvene ucinke. Dodaja tudi dimenzijo pretirane zavzetosti pri delu, ki
lahko predstavlja dodaten dejavnik tveganja.

I. Niedhammer in sodelavci (2006) ugotavljajo, da med psiholoskimi zah-
tevami in duevnim zdravjem ni pomembnih povezav, se pa te kazejo med
nizko stopnjo nadzora in negativnimi vplivi na dusevno zdravje. Konkre-
tneje, visoke psiholoske zahteve se povezujejo z vijo ravnjo depresivnih
simptomov pri moskih. Pretekle $tudije so poleg povezav znacilnosti delov-
nega mesta z dusevnim zdravjem potrdile tudi povezave s kasnejsim psiho-

loskim blagostanjem (npr. de Jonge idr., 2001).

Ureditev Studentskega dela v Sloveniji

Studentsko delo je oblika zacasne zaposlitve tistih, ki ob studiju delajo. V
Sloveniji taksno delo lahko opravljajo vsi s statusom dijaka, $tudenta ali
udeleZenca izobrazevanja odraslih, ki niso prijavljeni na Zavodu za zaposlo-
vanje v evidenci brezposelnih oseb. Delo opravljajo na podlagi studentske
napotnice, ki jo lahko dobijo pri enem izmed 16 registriranih $tudentskih
servisov (Mladenovi¢, 2023). Studentsko delo je kot oblika zaposlitve po-
gosta tako v Sloveniji kot tudi drugod po Evropi. V nekaterih drzavah ima-
jo Studentje glede na zadostno stevilo opravljenih ur pravice, ki pripadajo
redno zaposlenim, medtem ko so v Sloveniji brez kakrsnihkoli pravic, ki bi
jim kot drugim delavcem omogocale varno zaposlitev. Po zadnjih podatkih
Ministrstva za izobrazevanje, znanost in $port Republike Slovenije stevilo
studentov v Sloveniji za $tudijsko leto 2022/23 znasa 65.130. Leta 2022 je
preko Studentskega servisa delalo 41.000 oseb, Studentje pa so predstavljali
4 % delovno aktivnega prebivalstva.

V raziskavi EUROSTUDENT (v Mladenovi¢, 2023) so ugotovili, da je
med letoma 2016 in 2018 kar 70 % anketiranih $tudentov opravljalo zaca-
sno ali redno delo v obsegu od 14 do 30 ur na teden. Studentje delavci ima-
jo torej na trgu dela pomembno vlogo, vlaganje ¢asa v delo pa vpliva tudi
na njihov $tudijski proces. Slednje bo podrobneje opisano v nadaljevanju.
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Delo za razvoj veséin

Studentska organizacija Slovenije (2020) povzema kljuéne razloge, zaradi
katerih naj bi se studentje odloéili za delo: »Studentsko delo je [...] ena
izmed fleksibilnih oblik dela, namenjena specificno mladim, ki so vklju-
Ceni v proces izobrazevanja in si zelijo vkljucitve na trg dela, tako iz fi-
nanénih razlogov kot zaradi pridobivanja delovnih izkusenj in kompetenc.«
Opis precej toc¢no izraza splosna druzbena prepric¢anja o $tudentskem delu.
Studentje naj bi delo opravljali, da razvijajo svoje kompetence in odkri-
vajo bodoce priloznosti za neizbezen vstop na trg dela, ob tem pa naj bi
jim zasluzek omogocal tudi kritje Zivljenjskih stroskov ali celo omogo¢il
bolj razkosno Zivljenje. Mnogi izmed avtorjev se osredotocajo na $tudente
predvsem kot na delovno silo, ki jo lahko delodajalci razvijajo in uporabijo.
Jakubovi¢ (2021) je na primer zapisala: »Studentsko delo mladim omogo-
¢a, da se seznanijo s trgom dela in tako pridobivajo potrebne izkusnje za
svojo prvo zaposlitev po zaklju¢ku izobrazevanja. Vsak delodajalec, ki je na
trgu dela, Zeli, da je njegova organizacija ¢im bolj uspesna in ucinkovita«
(str. 13) Taksen pristop predpostavlja, da Studentje na trgu sodelujejo za-
radi lastnega interesa, od tega pa imajo korist tudi delodajalci, saj so mladi
delavci zavzeti in motivirani. To porocajo tudi nekateri Studentje, ki pre-
poznavajo, da so tudi z opravljanjem nekvalificiranih del zunaj svoje stroke
povecali svojo zaposljivost zaradi pridobivanja novega znanja, izkusenj in

spoznavanja trga dela (Soltes, 2020).

Delo zaradi financ¢ne stiske

Studentje so druzbena skupina s svojimi zna&ilnostmi, med katere spadajo
razvojni izzivi ter finan¢na in bivanjska negotovost. M. Silc (2020) je v
magistrski nalogi ugotovila, da je kar 61 % anketiranih $tudentov v pre-
teklosti dozivelo finan¢no stisko. 84 % teh anketarincev meni, da jim je ta
povzroéilo stres. Studentsko delo ni nujno zgolj poletna aktivnost, kot je to
znacilno za dijake, temvec posega tudi v ¢as pedagoskega leta. Avtorica je
namre¢ porocala, da je 79 % anketirancev $tudentsko delo opravljalo med
studijskim procesom na fakulteti, od Cesar jih je 85 % menilo, da so zaradi
usklajevanja Studentskega dela in $tudijskih obveznosti dozivljali stres. Ti-
sti, ki prejemajo $tipendijo, so vsaj delno finan¢no razbremenjeni. Drzavna
stipendija v Sloveniji v povprecju znasa 145,7 EUR (min = 62,5 EUR; max
= 258,9 EUR) (Gov.si, 2024). Zoisova §tipendija znasa 140 EUR, dodatek
za bivanje 80 EUR, dodatek za $tudente s posebnimi potrebami 50 EUR,
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dodatek za tujino pa 140 EUR (SRIPS, 2024). Vendar vigina Stipendije
pogosto ne pokrije niti strogkov cene sobe v studentskem domu (SDL,
2024), ¢e sploh ne upostevamo drugih oblik bivanja, kot je najemanje na
stanovanjskem trgu, Studentska prehrana in druge potrebscine. Studentsko
delo torej ni nujno prostovoljna aktivnost za studente, ki Zelijo nadgraje-
vati svoje kompetence. Nasprotno — studentsko delo povecini predstavlja
socialni korektiv, torej moznost, da si studentje iz sibkejsih okolij z delom
nadomestijo ekonomski primanjkljaj, zmanj$ajo neenakosti ter si omogo-
¢ijo financiranje $tudija in Zivljenja. Ravno socioekonomska neenakost ob
koncu mladostni$tva in v zgodnji odraslosti ima pri depriviligiranih §tu-
dentih negativen vpliv na osamosvajanje, ki vkljucuje tudi zakljucek studija
in bodoco zaposlitev. Slabsi materialni pogoji v druzini vodijo v neenakost
na podrodju $olanja in s tem v neenakost pri dostopu do sluzb ter pri stano-
vanjski problematiki. Vse od navedenega se negativno povezuje z dusevnim
zdravjem mladih (Podjed, 2022). Ravno v tak$nih primerih $tudentsko delo
ne predstavlja ve¢ zacasnega in obcasnega dela za razvijanje kompetenc,
temve¢ redno in stalno delo, ki ga $tudentje opravljajo za omogocanje nor-
malnega poteka studija in preZivetje (Franca, 2019). Leta 2012 je sloven-
ska vlada poleg tega podala odlocitev, da tuji Studentje nimajo ve¢ pravice
prejemanja drzavnih $tipendij (Brezar in Radilovi¢, 2022), s ¢imer je Se
dodatno negativno vplivala na njihovo finan¢no varnost ter posredno na
dusevno zdravje (Patel in Kleinman, 2003). Ta neprimeren ukrep na sreco
ni ve¢ v veljavi.

Socialni korektiv ali izkorisc¢anje?

Kot omenjeno, nekatere analize kazejo, da Studentsko delo v resnici opravlja
funkcijo socialnega korektiva (Skvarca, 2018). Zaposlitev studentov lahko
predstavlja vir socialne vkljucenosti, saj omogoc¢a finan¢no neodvisnost,
samostojnost, aktivno udelezbo v druzbi, osebno izpolnjevanje, identiteto,
pripadnost ipd. (Podjed, 2022). Vendar to velja zgolj, ¢e sluzba omogoca
varnost, stabilnost in ne vodi v izkoris¢anje, ki Studente v stiski potiska
se globlje v socialno izkljuéenost. Studije kazejo, da je stanje studentskega
dela pogosto ravno taksno. Prva razlika v znacilnostih delovnega mesta je
otitna. Studentje imajo pladano samo urno postavko brez malice, prevoza,
ne dobijo regresa in placila za bolnisko odsotnost ter dopust, pogosto imajo
nizjo urno postavko kot redno zaposleni, njihova zaposlitev pa je negotova,

saj jih lahko delodajalec kadarkoli odpusti (Mladenovi¢, 2023).
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Marsikaterega izmed studentov ne moti, da mu delodajalec lahko v tre-
nutku da odpoved, kar utemeljujejo s tem, da lahko oni storijo isto. Ni-
mamo podatkov o tem, koliko izmed studentov, ki jih velika negotovost
dela moti, spada med socialno in ekonomsko ranljive. Studentsko delo ne
omogoca nujno varnosti in stabilnosti. V Sloveniji na primer kar polovica
studentov $e 7ivi pri svojih starsih (Soltes, 2020), ceprav jih dela skoraj 80
% (Silc, 2020). Mladi so prikrajsani za Stevilne pravice, ki bi jim pripadale,
Ce bi sklenili redno delovno razmerje (Skvarca, 2018). Taksna oblika dela
je atipi¢na, nekateri pa jo primerjajo tudi s prekarno zaposlitvijo (Soltes,

2020).

Studentske pravice so pogosto kriene

Delo ob s$tudiju torej mladim vsaj delno omogoca razvoj vescin in fi-
nan¢no osamosvajanje, vendar je ob prednostih treba opozoriti tudi na
izstopajoco problematiko krSenja pravic $tudentov delavcev. Med naj-
pogostejse krsitve spadajo tiste v zvezi z delovnim ¢asom (npr. no¢no
delo ali delo, ki presega 40 ur na teden), zaposlovanjem na &rno (npr.
delo brez napotnic), zapolnitvijo primanjkljajev delovne sile s Studenti
(npr. v primeru povecanega obsega dela) ali odsotnostjo redno zaposle-
nih na racun studentov (Anti¢, 2006). Delodajalci zaradi nizjih stroskov
in fleksibilnosti pogosto raje zaposlijo studenta, kar vodi v namisljen ali
podaljsan studentski status, ko bi delavcu Ze morala pripadati redna po-
godba o zaposlitvi (Podjed, 2022). V Sloveniji, ki ima specifi¢ne zna-
Cilnosti redne zaposlitvene pogodbe, ni $e nihce raziskoval psihologkih
dejavnikov, pod vplivom katerih $tudentje privolijo v taksne pogoje, a
ob tem ne smemo zanemarjati dejstva, da marsikdaj nimajo izbire. To je
razvidno iz neurejenega stanja in pomanjkljive zakonodaje, na katero v
zvezi s $tudentskim delom opozarjajo strokovnjaki v Sloveniji in zunaj
nje. Organi in institucije Evropske unije vse od leta 2011 pozivajo Slove-
nijo, naj z nacionalnimi programi uredi problem vzporednega trga dela,
ki ga ustvarja §tudentsko delo (Skvarca, 2018).

Studentje prav tako pogosto ne opravljajo del v povezavi s svojim §tudijem,
ki bi povecevala njihovo zaposljivost. Nasprotno, opravljajo manj kvalifici-
rana dela, kot so natakarstvo, gostinstvo, prodajalstvo ali druga priloznostna
dela. Ce opravljajo strokovna dela, to poénejo v manjsem obsegu in projek-
tno. Strokovno delo je za §tudente bodisi preve¢ zahtevno, da bi ga lahko
usklajevali s $tudijem, ali pa ga opravljajo osebe, ki so Ze $tudij Ze zakljucile.
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(Soltes, 2020). Nasprotno pa tudentje pogosto opravljajo tudi delo, za ka-
tero niso primerno usposobljeni tako kompetenéno (npr. nimajo ustreznih
ve§cin) kot psihologko (npr. ne poznajo ustreznih reakcij v izrednih situa-
cijah) (Franca, 2019). Nekatere raziskave poro¢ajo, da mladi prepoznavajo
pomanjkljivo vlogo, ki jo ima $tudentsko delo pri bodoci zaposlitvi. Menijo,
da delovne izkusnje, ki jih pridobijo s $tudentskim delom, niso klju¢ne za
uspesnost pri iskanju dela. Namesto tega v ospredje postavljajo izobrazbo,
strokovnost in poznanstva (Pucer, 2020).

Mencigar idr. (2024) podajajo zadnjo poglobljeno $tudijo Ministrstva za
znanost, izobrazevanje in $port iz leta 2018, v kateri so raziskali nekatere
izmed spremenljivk, ki se nanasajo na opisano problematiko. Med drugim
so ugotovili, da studentsko delo zaradi finan¢nih razlogov opravlja pribli-
zno 50 % studentov, da Studentje v povprecju delajo 14 ur na teden, da tre-
tjina $tudentov ne dela na svojem strokovnem podrodju in da delo v splo-
$nem opravljajo vse leto. V omenjeni raziskavi pa se niso dotaknili porekla
Studentov — tuji studentje so namre¢ posebna skupina, saj jim ne pripadajo
enake socialne pravice kot slovenskim $tudentom, izziv pa jim predstavljajo
tudi sociopsiholoski dejavniki, kot je pomanjkanje socialne podpore, jezi-
kovne ovire ipd.

Kolegi v sorodni raziskavi (Mencigar idr., 2024) so raziskovali zavzetost
in subjektivno blagostanje studentov na delovnem mestu, same pa smo se
v raziskavi osredotocile na materialne in sociodemografske znacilnosti, ki
soustvarjajo psiholoske znacilnosti §tudentov na delu. Ce se studentje za
delo ob studiju odlo¢ajo zaradi slabsih materialnih pogojev, ga ne moremo
dojemati in raziskovati (zgolj) kot nadgradnjo $tudija. Nasprotno — pred-
stavlja delo, v katerega so Studentje prisiljeni zaradi nizke socialne varnosti,
ob tem pa postanejo zaradi pomanjkljivih zakonskih ureditev podvrzeni
izkori§¢anju in neprimernim delovnim pogojem. Taksen pogled na stu-
dentsko delo je raziskan iz vidika socioekonomskih znacilnosti studentov,
manj pa poznamo znacilnosti dela, za katerega se odlocajo $tudentje v po-
vezavi z njihovimi socioekonomskimi okolis¢inami. Za bodoco razpravo o
blagostanju $tudentov in njihovi umes$éenosti na trg dela je treba razumeti,
kako se znacilnosti $tudentskih poklicev povezujejo z njihovim splosnim
dusevnim blagostanjem.
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Cilji in namen raziskave

Pomembno se nam zdi razumeti, kako se socioekonomski pogoji studen-
tov povezujejo z znacilnostmi delovnega mesta in njihovim blagostanjem.
S poznavanjem slednjega lahko pojasnimo, zakaj $tudentje kljub morebi-
tnim slabim delovnim pogojem in/ali neskladnosti delovnega podrodja s
studijsko smerjo vztrajajo v njih. Z raziskavo bomo prispevale k celostnemu
razumevanju, zakaj in kako $tudentje opravljajo studentsko delo in kako
lahko z ustrezno ureditvijo Studentskega dela poskrbimo za blagostanje
Studentskega prebivalstva. Prav tako Zelimo izboljsati vsakdanje delovanje
$tudentov, saj sta izobrazba in delo zelo pomembna dejavnika $tudentskega
zivljenja. Cilj raziskave je pregledati in preveriti, kako znacilnosti in po-
goji Studentskega dela vplivajo na subjektivno blagostanje $tudentskega
prebivalstva.

Prva postavljena hipoteza (H1) je bila, da obstajajo razlike v stevilu opra-
vljenih ur dela glede na sociodemografske spremenljivke — glede na bi-
vanjsko situacijo (H1a), nujnost dela za prezivetje (H1b) in (ne)prejemanije
stipendije (H1c). Pri tem smo sklepale, da je potreben prihodek visji pri
tistih, ki morajo za bivanje placevati najemnino, nujno delati za temeljne
zivljenjske stroske ali pa nadomestiti sredstva, ki jih kdo drug morda po-
krije s $tipendijo.

Postavile smo tudi neusmerjeno hipotezo, da se nujnost dela pomembno
povezuje z dusevnim zdraviem (H2), povezavo pa smo pricakovale iz ve¢
razlogov. Nujnost dela, da si student pokrije temeljne Zivljenjske stroske,
je izraz $ibkejse financne situacije, ta pa se nadalje povezuje s slabsim du-
$evnim zdravjem (Patel in Kleinman, 2003). Zaradi nuje po delu je tudi
verjetnost, da bo §tudent vztrajal na delovnem mestu s slabsimi pogoji dela,
visja, saj si verjetno teZje privosci krajse obdobje brez dohodka, do ¢esar bi
najbrz prislo ob menjavi dela.

Tretji sklop hipotez, ki smo si ga postavile (H3), se je nanasal na znacilnosti
dela kot napovednik dusevnega zdravja. Predpostavile smo, da se psiholo-
Ske zahteve z dusevnim zdravjem povezujejo negativno (H3a), stopnja nad-
zora — avtonomija (H3b), socialna podpora na delu (H3c), stopnja nadzora
—avtoriteta (H3d) in s spretnostmi podprta presoja (H3e) pa pozitivno. Pri
tem smo izhajale iz dejstva, da so psiholoske zahteve negativne, preostale
tri dimenzije pa pozitivne znacilnosti delovnega mesta ter s tem skladnih
ugotovitev preteklih raziskav, ki poudarjajo vlogo doti¢nih znacilnosti za

dusevno zdravje (npr. Burns idr., 2016; Stansfeld in Candy, 2006).
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Oblikovale smo tudi dve raziskovalni vprasanji. Zanimalo nas je, kako se
z znadilnostmi delovnega mesta povezuje nujnost dela ter kaksen je napo-
vedni model dusevnega zdravja na podlagi znacilnosti delovnega mesta.
Zaradi odsotnosti jasnih teoreti¢nih izhodi$¢ na tem podro¢ju nismo po-
stavile hipotez.

Metoda

Udelezenci

V vzorec smo vkljucile 193 posameznikov (144 Zensk, 45 moskih in 4 ose-
be, ki niso opredelile svojega spola), pri ¢emer jih je 37 delno izpolnilo
vprasalnike. Pri analizi demografskih podatkov smo upostevale vse udele-
zence, v analizo dusevnega zdravja in znacilnosti delovnega mesta pa smo
vkljucile zgolj tiste, ki so izpolnili oba vprasalnika (2V=157). Ciljna skupina
so bili tako studentje dodiplomske (50,7 %) kot magistrske stopnje (46,2
%) in drugi (3,1 % — npr. doktorat, vi§ja strokovna Sola, enoviti magistrski
$tudiji), prihajali pa so iz razli¢nih $tudijskih smeri — druzboslovne (36,8
%), humanisti¢ne (22,3 %), naravoslovne (33,2 %) in drugih, npr. interdisci-
plinarni $tudiji (7,8 %). Da bi zajele ¢im bolj raznovrstne perspektive, smo
vkljucile tako domace (91,2 %) kot tuje studente (3,6 %), pa tudi slovenske
$tudente v tujini (5,2 %).

Pripomocki

V spletno anketo 1KA smo vkljucile dva vprasalnika: Vprasalnik dusev-
nega zdravja MHC-SF (Mental Health Continuum — Short Form; Keyes,
2005) in Vprasalnik vsebine dela (Job content questionnaire — JCQ; Karasek
idr., 1998). Z Vprasalnikom dusevnega zdravia MHC-SF smo Zelele oce-
niti subjektivno blagostanje udelezencev — ¢ustveno, socialno in psiholosko
blagostanje. Vrednost Cronbachovega Alfa koeficienta je 0,94, kar kaze na
visoko notranjo zanesljivost (Avsec idr., 2022). Udelezenci so na lestvici
od 0 (nikoli) do 5 (vsak dan) porocali o pogostosti dozZivljanja posame-
znih Custev (primer postavke: »V zadnjem mesecu sem se Cutil/a poln/a
Zivljenja.«). Na drugi strani smo z Vprasalnikom vsebine dela JCQ_pre-
verjale naslednje znacilnosti dela: stopnja nadzora, psiholoske zahteve in
dusevna obremenitev, socialna podpora, fizi¢ne zahteve in nevarnost dela.
Za Vprasalnik JCQ_je koeficient notranje zanesljivosti sprejemljiv, in sicer
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znada 0,73 za Zenski oz. 0,74 za moski del vzorca (Karasek idr., 1998). An-
ketiranci so na §tiristopenjski lestvici (sploh se ne strinjam; ne strinjam se;
strinjam se; popolnoma se strinjam) porocali o pogojih, v katerih delajo, in
o priloznostih, ki jih dobijo na delovnem mestu. Primer postavke je: »Moja
sluzba zahteva, da delam zelo hitro.« Vprasalnik smo za potrebe raziskave
vzvratno prevedle, na koncu pa so ga preverili trije neodvisni ocenjevalci.
Za potrebe izpolnjevanja vprasalnikov smo udelezence prosile, naj odgo-
varjajo v navezavi na svojo trenutno sluzbo. V kolikor jih opravljajo vec,
smo jim predlagale, naj se osredotocijo na tisto, ki jo imajo za »glavno«
in vanjo vlozijo najve¢ Casa. S tem smo se Zelele izogniti dvosmiselnim
odgovorom — v primeru, da bi bil dolo¢en udelezenec zadovoljen z enim
delovnim mestom, z drugim pa ne.

Postopek

Med nacrtovanjem vzorca smo se odlocile, da Zelimo pridobiti udelezence
iz razli¢nih slovenskih fakultet in univerz. Dolo¢ile smo, da okvirno razpo-
rejenost po fakultetah ugotavljamo z vprasanjem o $tudijski smeri (naravo-
slovna, druzboslovna ali humanisti¢na). Zelele smo vkljuciti tako $tudente,
ki delajo, kot tiste, ki ne. Za studentsko delo zunaj Slovenije velja druga¢na
zakonska ureditev, zato smo Zelele vkljuéiti samo tiste, ki delajo v Slovenij.
Pri tem smo Zelele vkljuciti tudi tuje studente, ki so specifi¢na demografska
skupina. Kot zazeleno velikost vzorca smo dolocile 200 udelezencev.

Postopek zbiranja podatkov je potekal na portalu 1ka.si, in sicer smo vzorec
pridobile z ogladevanjem na druzbenih omrezjih (Instagram in Facebo-
ok) ter na spletni strani Psihologija dela. Povezavo do ankete smo poslale
tudi e-Studentskemu servisu, s pro§njo, naj jo posredujejo studentom. Za
posredovanje smo posebej prosile Univerzo v Mariboru in Univerzo na
Primorskem. Med zbiranjem podatkov smo spremljale razporejenost po
studijskih smereh in po metodi snezne kepe prosile Studente specificnih
smeri, naj vprasalnik posredujejo svojim $tudijskim kolegom. Postopek je
bil anonimen, vsi podatki pa uporabljeni le za namene te raziskave. Po za-
klju¢ku zbiranja smo podatke najprej precistile. Za analizo demografskih
in ekonomskih okolis¢in smo izbrisale vse tiste udelezence, ki niso izpolnili
tega dela vprasalnika. Ustvarile pa smo dodaten filter za nadaljnjo analizo
dusevnega zdravja in znacilnosti delovnega mesta, iz katerega smo izlocile
vse udeleZence z manjkajo¢imi podatki na enem ali obeh vpragalnikih, in
tiste z ekstremnimi vrednostmi. Po pregledu grafov in opisnih statistik, ki
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so dali okviren pregled podatkov, smo izvedle statisticno analizo. Za pre-
verjanje vecine hipotez smo izvedle korelacijsko analizo, v zadnjem delu pa
smo izvedle $e hierarhi¢no multiplo regresijo.

Rezultati in razprava

Znacdilnosti opravljanja dela ter $tipendiranje, bivanjska situacija in
nujnost dela

Udelezenci so porocali o stipendijah, ki jih prejemajo, o nujnosti dela,
podro¢ju dela (delo znotraj ali zunaj §tudijske smeri) in bivanjski situaciji
(Zivljenje v primarni druzini ali pri partnerju, v najemniskem stanovanju
ali sobi, §tudentskem domu, v lastniskem stanovanju). 84,0 % (V= 187)
studentov trenutno opravlja studentsko delo. Od tega jih 35,3 % dela, da
si lahko privos¢i temeljno bivanjsko in finan¢no varnost, 41,2 %, da si
lahko privoscijo zivljenjsko nenujne dobrine ali aktivnosti, le 7,5 % pa si
slednje lahko privoséi tudi brez dela. Studentje najve¢ delajo poleti (M =
31,9 ur; 8D = 15,9 ur), nekoliko manj med pedagoskim procesom (M =
20,1 ur; SD = 11,6 ur), najmanj pa med izpitnim obdobjem (M = 14,5 ur;
SD = 13,4 ur).

Rezultati kazejo tudi, da 52 % anketiranih (V= 157) dela zunaj svoje stroke
oz. $tudijskega podrocja. 51 % udelezenih Studentov ne prejema stipendije,
38,9 % jih prejema drzavno Stipendijo, 8,3 % Zoisovo stipendijo, 4,1 % pa
kadrovsko. Najvecja variabilnost se je pojavljala pri studentih, ki prejemajo
kadrovsko s§tipendijo (SD = 11,8), ki je ne prejemajo (SD = 11,0) ali ki pre-
jemajo drzavno §tipendijo (SD = 10,1). Nekoliko manj je variiralo stevilo
opravljenih ur, ki jih opravijo Zoisovi stipendisti (SD = 7,9).

42 % udelezencev zivi v najemniskem stanovanju ali sobi, 26,9 % pri pri-
marni druZini ali partnerju (kjer ne placujejo najemnine), 25,9 % v §tudent-
skem domu, 4,7 % pa v lastniskem stanovanju (prav tako brez stroskov na-
jemnine). Pri slednjih je bila variabilnost pri §tevilu opravljenih ur najvecja
(8D = 14,4). Studentom z lastniskim stanovanjem bodisi ni treba veliko (ali
sploh) delati, saj izhajajo iz ekonomsko preskrbljene druzine, ki jim poma-
ga urejati tudi bivanjsko situacijo, bodisi delajo tako veliko, da so si stano-
vanje lahko kupili sami. Povpre¢no trajanje opravljanja dela na trenutnem
delovnem mestu, za katerega so izpolnjevali vprasalnik, je pri anketiranih
studentih znagalo 13,4 meseca. Najve¢ mesecev delovne dobe na trenutnem
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delovnem mestu imajo tisti, ki si Ze lastijo stanovanje. To je skladno z na-
vedenim opazanjem, da $tudentje z lastniskim stanovanjem tudi ve¢ delajo.
Na splosno torej lahko dalj$a doba zaposlitve $tudentu omogo¢i ve¢ pri-
hrankov, dolgotrajna zaposlitev na istem mestu pa potencialno prinese tudi
povisico.

Slika 1: Trajanje delovne dobe na trenutnem delovnem mestu v mesecih glede na bi-

vanjsko situacijo (N = 139).
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Medskupinske razlike v stevilu opravljenih ur dela glede na
stipendiranje, bivanjsko situacijo in nujnost dela

Za izracun razlik med skupinami smo izracunale vsoto Stevila vseh ur, ki
jih v tednu opravijo §tudentje med letom (med pedagoskim procesom, izpi-
tnim obdobjem in poletnimi pocitnicami). Shapiro-Wilkov test je pokazal,
da porazdelitev vsote opravljenih ur ne odstopa pomembno od normalne
(IV=139; W=0,98; p = 0,09), zato smo uporabile enosmerno ANOVO za

neparametri¢ne spremenljivke.

Pokazale so se razlike med $tudenti glede na nujnost studentskega dela
za prezivetje, X? (2, N = 139; W= 29,0; p < ,001. Najvec razlik je bilo med
tistimi, ki delajo za prezivetje, in tistimi, ki delajo za nenujne dobrine oz.
aktivnosti (W = 6,27; p < ,001), pa tudi med tistimi, ki delajo za prezive-
tje, in tistimi, ki ne potrebujejo dela (W = =5,9; p < ,001). Studentje, ki

delajo za svoje prezivetje, med letom na teden opravijo veliko ve¢ ur od
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drugih dveh skupin (M = 27,8 ure; SD = 8,6 ure). Naslednja skupina, ki
opravi najve¢ ur, so Studentje, ki delajo za nenujne dobrine ali aktivnosti
(M = 19,6 ure; SD = 11,1 ure). Najmanj pa delajo $tudentje, ki jim dela
za Zivljenjsko (ne)nujne stvari ne bi bilo treba opravljati (M = 12,7 ure;
SD = 9,7 ure).

Slika 2: Povprecno stevilo opravijenih ur studentskega dela na teden med letom glede na
nujnost dela za prezivetje (N = 139).
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Med studenti so se pokazale tudi pomembne razlike glede prejemanja $ti-
pendije, X (3, N = 139) = 19,2; p < ,001. Najvec razlik je bilo med $tudenti,
ki prejemajo Zoisovo §tipendijo, in tistimi, ki je sploh ne prejemajo (/=
—5,2; p < ,001), in med §tudenti, k prejemajo drzavno stipendijo, in tistimi,
ki je ne prejemajo (W=—4,1; p=,02). Studentje, ki ne prejemajo Stipendije,
delajo najve¢ (M = 25,0 ure; SD = 11,0 ure). Nekoliko manj delajo studen-
tje, ki prejemajo kadrovsko stipendijo (M = 23,1 ure; SD = 11,8 ure). Sledijo
Studentje, ki prejemajo drzavno $tipendijo (M = 19,6 ure; D = 10,1 ure),
najmanj pa delajo Studentje, ki prejemajo Zoisovo $tipendijo (M = 11,1 ure;
SD =7,9 ure).
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Slika 3: Povprecno stevilo opravijenih ur Studentskega dela na teden glede na vrsto sti-

pendije v roku enega leta.
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Niso pa se pojavile razlike glede na bivanjsko situacijo, X* (4, N = 139) =
4,45; p = ,349.

Slika 4: Stevilo prejemnikov vsake vrste Stipendije glede na bivanjsko situacijo.
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Preverile smo tudi morebitne razlike na nekaterih drugih podro¢jih. Med
spoli se niso pojavile razlike v povpre¢nem stevilu opravljenih ur, X* (2, N =
139) = 3,11; p = ,211. Prav tako nismo odkrile razlik v povpre¢nem $tevilu
opravljenih ur glede na to, ali $tudentje delajo na svojem $tudijskem podro-
&u ali ne, X? (1, N=157) = 0,03; p = ,85.

Znacilnosti dela se povezujejo z dusevnim zdravjem

Pred analizo smo preverile predpostavke za parametri¢ne preizkuse. Po
odstranitvi osamelcev se je skupni rezultat vprasalnika za dusevno zdravje
MHC-SF porazdeljeval normalno (V= 151; 8p/ = —,43; As = —,02). Shapi-
ro-Wilkov test je pokazal, da porazdelitev ne odstopa pomembno od nor-

malne (W= 1,0; p = ,39).

V nasprotju s tem so podatki na dimenzijah vprasalnika JCQ_v veéini od-
stopali od normalne porazdelitve, zato smo v nadaljevanju uporabile nepa-
rametri¢ne preizkuse. Za preverjanje povezave med spremenljivkami smo
uporabile Spearmanov p.

Tabela 1: Opisne statistike dimenzij vprasalnika JCQ

Shapiro-

Wilkov test

normalnosti

N M  Med SD Min Max w ?

Avtonomija 151 258 263 0,60 1,00 4,00 0,99 0,11
Socialna podpora 151 3,00 3,00 0,55 1,50 4,00 0,98 0,03*

Psiholoske zahteve 151 235 2,38 0,54 1,00 3,88 0,98 0,01*

S spretnostmi podprta
presoja

Avtoriteta 151 2,33 225 0,68 1,00 3,75 0,97 0,01*

151 2,62 2,60 0,72 1,00 4,00 0,98 0,02*

Opombi.™ p < 0,01;* p < 0,05.
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Tabela 2: Korelacijska matrika povezav med skupnim rezultatom na vpraialniku
MHC in posameznimi dimenzijami vprasalnika JCQ za testiranje enosmerne hipoteze

pozitivne povezanosti
Avtonomija  Socialna S spretnostmi  Avtoriteta
podpora podprta
presoja
MHC Pearsonov r 0,34 0,39 0,22** 0,30**
df 149 149 149 149
P <0,001 <0,001 0,004 <0,001

Opombi.™ p < 0,01; * p < 0,05.

Povezava med vsemi spremenljivkami je statisticno pomembna. Z dusev-
nim zdravjem so pozitivno povezane tiste znacilnosti delovnega mesta, ki
so zazelene. Dusevno zdravje se je najbolj povezovalo s socialno podporo,
nekoliko manj z avtonomijo, Se manj z avtoriteto in najmanj s spretnostmi
podprto presojo. Nasprotno pa se z dusevnim zdravjem negativno povezuje
dimenzija psiholoske zahteve, ki za delavce predstavlja vir stresa. Tudi ta
povezava se je izkazala za statisti¢no znadilno (r = —,26; p < 0,005).

Povezava med dusevnim zdravjem in nujnostjo dela

Zanimalo nas je tudi, kako se z dusevnim zdravjem, $tevilom opravljenih
delovnih ur in znacilnostmi delovnega mesta povezujejo sociodemografske
spremenljivke. Nujnost dela se je v obeh primerih pokazala kot statisti¢no
znacilna.

ANOVA je pokazala pomemben uéinek nujnosti dela na dusevno zdravje
(F(2) = 3,86; p = 0,023). Potrdile smo torej hipotezo H2, da se nujnost
dela pomembno povezuje z dusevnim zdravjem. Najve¢ delajo studentje, ki
potrebujejo finan¢no in bivanjsko varnost, nekoliko manj tisti, ki delajo za
nenujne dobrine in aktivnosti, najmanj pa tisti, ki dela ne potrebujejo (slika
2). Ce predpostavljamo, da studentsko delo opravlja funkcijo socialnega
korektiva, bi morali $tudentje, ki zaradi nujnosti ve¢ delajo, dose¢i podobne
rezultate kot preostali. Dodatno delo naj bi jim namre¢ omogo¢ilo finan¢no
in bivanjsko samostojnost, udelezbo v druzbi, izpopolnjevanje ipd. (Podjed,
2022; Skvar¢a, 2018). Vendar rezultati kazejo, da to ne drzi. Studentje, ki
delajo najvec, porocajo o najslabsem dusevnem zdraviju, tisti, ki delajo naj-
manj, pa o najboljsem.
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Slika 5: Rezultat na lestvici dusevnega zdravja glede na nujnost dela.
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nujnost dela za prezivetje

Ravno nujnost dela zaradi finan¢ne stiske je ena izmed spremenljivk,
ki pomembno vpliva na veliko §tevilo §tudentov (Silc, 2020). Zato oci-
tno Studentsko delo ne opravlja funkcije socialnega korektiva v zadostni
meri, ¢e sploh. Namesto tega na $tudentsko prebivalstvo negativno vpliva
ne-varna, nestabilna in zahtevna narava delovnega razmerja. Ta morda na
njih vpliva intenzivneje, ker zaradi finan¢ne stiske nimajo izbire za (ne)
opravljanje dela (Franca; 2019; Skvarca, 2018; Soltes, 2020). Za razume-
vanje tega, kaj pri Studentskem delu negativno vpliva na Studente, ki ga
pogosteje opravljajo, smo raziskale tudi povezave med dusevnim zdrav-
jem in znacilnostmi dela.

Povezava med znadilnostmi delovnega mesta in nujnostjo
opravljanja dela

Za preverjanje razlik na dimenzijah znacilnosti delovnega mesta glede na
nujnost opravljanja dela smo uporabile Kruskal-Wallisov / test.
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Tabela 3: Dimenzije znacilnosti delovnega mesta glede na nujnost opravijanja dela

x @ Vi
Stopnja nadzora — avtonomija 12,731 2 0,002**
Socialna podpora 0,380 2 0,827
Psiholoske zahteve 18,082 2 <,001**
S spretnostmi podprta presoja 1,287 2 0,525
Stopnja nadzora — avtoriteta 2,548 2 0,280

Opombi. ™ p < 0,01;* p < 0,05.

Ugotovile smo, da ima nujnost dela pomemben ucinek za znacilnosti de-
lovnega mesta: avtonomija in psiholoski napor, ne pa za preostale (tabela 3).
Zato smo podrobneje preverile porazdelitev dobljenih rezultatov (tabela 4).
Izkazalo se je, da tisti, ki delajo za lastno preZivetje, dozivljajo pomembno
ve¢ psiholoskega napora kot drugi dve skupini, poleg tega pa imajo na de-
lovnem mestu veliko manj avtonomije.

Tabela 4: Opisne sprementjivke nujnosti dela glede na psiholoske zahteve in avtonomijo

Nujnost N M  SD Min Max

Psiholoske delo za nenujne dobrine/
zahteve aktivnosti

80 2,23 0497 1,00 3,38

delo za finan¢no in
bivanjsko varnost

58 259 0516 1,00 3,88

ne potrebujejo dela 13 2,04 0,516 1,25 2,75
Avtonomija delo za nenujne dobrine/ g 555 (515 133 388
aktivnosti

delo za finan¢no in
bivanjsko varnost

ne potrebujejo dela 13 2,70 0,483 2,13 4,00

58 234 0,661 1,00 3,63

Vemo, da $tudentje v najvecji finan¢ni stiski delajo najve¢ ur na teden,
prav tako imajo najslabse dusevno zdravje. Sklepamo lahko torej, da ni-
majo vedno ¢asa in zmoznosti za iskanje novega delovnega mesta, zara-
di Cesar pogosteje privolijo v slabse delovne razmere. Manj kvalificirano
delo, za katerega so znacilne slabse delovne razmere, je poleg tega lazje
usklajevati s Studijem (Soltes, 2020). Prav tako marsikateri izmed §tu-
dentov ne vidi smisla v neprestanem iskanju nove in boljSe zaposlitve.
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Neugodne delovne razmere so namre¢ znacilne za vecino $tudentskega
dela. Raziskovale smo samo trenutno zaposlitev, zato je mogoce, da so
studentje v preteklosti ze preizkusili razli¢ne poklice, pri katerih so imeli
nizko urno postavko, negotovo naravo zaposlitve ter slabe delovne po-
goje (Mladenovi¢, 2023), dokler se niso preprosto ustalili. Ponovno smo
prikazale tudi psiholosko zahtevnost dela $tudentov — ti med $tudijem
$e nimajo dovolj razvitih kompetenc za spoprijemanje z obremenitvami
dela, zaradi ¢asovne ali kaksne druge stiske pa morda nimajo moznosti za
kakovosten strokovni razvoj. Zato pogosto opravljajo podobna dela kot
njihovi redno zaposleni sodelavci, kar zaradi pomanjkanja nujnih kom-
petenc in izkusenj negativno vpliva na njihov psiholoski napor (Franca,
2019).To je e posebej pricakovano, ¢e §tudentje poleg tega na delovnem
mestu nimajo avtonomije, ki je klju¢na za uspesen razvoj strokovnih ve-

§¢in (Karasek, 1979).

Napovedovanje dusevnega zdravja glede na znacilnosti delovnega
mesta

Izvedle smo tudi hierarhi¢no multiplo regresijo za napoved dusevnega
zdravja z znadilnostmi delovnega mesta (tabeli 5 in 6).

Tabela 5: Mere prileganja modelov

Prileganje

Model R R? Prilagojen R’ F dfl ar ?

1 0,403 0,162 0,154 19,00 1 98 <,001**
2 0,499 0,249 0,233 16,04 2 97 <,001**
3 0,520 0,270 0,248 11,86 3 96 <,001**
4 0,524 0,275 0,244 8,99 4 95 <,001**
5 0,526 0,276 0,238 7,18 5 94 <,001**
6 0,526 0,276 0,230 5,92 6 93 <,001**
7 0,542 0,294 0,241 5,48 7 92 <,001**

Opombe.™ p < 0,01;* p < 0,05; model 1 = socialna podpora, model 2 = z dodatkom
avtonomije, model 3 = z dodatkom psiholoskih zahtev, model 4 = z dodatkom
avtoritete, model 5 = z dodatkom s spretnostmi podprte presoje, model 6 = z do-
datkom vsote opravljenih ur na leto, model 7 = z dodatkom delovne dobe.
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Tabela 6: Primerjava med modeli

Primerjava

Model Model AR? F dafl ar ?

1 - 2 0,09 11,13 1 97 0,001*
2 - 3 0,02 2,88 1 96 0,093
3 - 4 0,00 0,56 1 95 0,457
4 - 5 0,00 0,22 1 94 0,642

5 - 6 0,00 0,01 1 93 0,928

6 - 7 0,02 2,33 1 92 0,130

Opombi.™ p < 0,01;* p < 0,05.

Variiranje dusevnega zdravja med udeleZenci lahko najbolje opisemo s so-
cialno podporo na delu in avtonomijo. Ti dve dimenziji sta edini, ki stati-
sticno pomembno prispevata k pojasnjevanju variance. Skupaj sta skupaj
pojasnili 23,3 % variance spremenljivke dusevnega zdravja.

Skladno s pricakovanji se je pokazala povezava med nujnostjo dela in (ne)
prejemanjem Stipendije ter Stevilom ur dela, kar smo predpostavljale v po-
trjenih hipotezah H1b in Hlc. Tako v povprecju delajo ve¢ studentje, ki
morajo nujno delati za zagotovitev temeljne bivanjske varnosti, kot tudi
tisti, ki ne prejemajo Stipendije oz. prejemajo nizZjo. To je smiselno, saj ti
posamezniki potrebujejo vedji prihodek od lastnega dela, manj ali ni¢ pri-
liva pa jim predstavlja stipendija. Pri tem izstopajo Studentje, ki prejemajo
kadrovsko stipendijo. V to skupino je spadala ve¢ina studentov, ki na trenu-
tnem delovnem mestu dela najve¢ mesecev. Za te Studente je torej sluzba
bolj redne narave in opravijo ve¢ ur dela na teden.

V nasprotju s pri¢akovanji pa se niso pojavile razlike v tevilu ur dela glede
na bivanjsko situacijo (X* (4, N = 139) = 4,45; p = 0,349). S tem smo ovrgle
hipotezo H1a. Student, ki 7ivi npr. v najemniskem stanovanju, naj bi imel
ve stroskov, zaradi Cesar bi potreboval ve¢ opravljenih ur dela ter obratno.
Vendar analiza rezultatov kaze, da tistih razlik sploh ni ter da koli¢ina dela
ni odvisna od tega, ali Student Zivi pri star$ih ali v najemniski sobi. Na tem
podrogju smo prisle tudi do drugacnih rezultatov kot J. Soltes (2020), ki je
porocala, da ve¢ina mladih $e vedno Zivi pri svojih starsih. Najvec studentov
z drzavno $tipendijo najema stanovanje, tako kot to dela najve¢ oseb brez
stipendije (slika 4). Najbrz na to vpliva tudi negotova bivanjska situaci-
ja v studijskih sredis¢ih na splo$no, saj je postelj v studentskih domovih
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premalo — kapacitete bi bilo treba povecati vsaj za 25 % (STA, 2023). Bolj
primerna bi bila torej interpretacija Studentskega dela kot socialnega ko-
rektiva (Skvarca, 2018). Studentje zaradi viSine Zivljenjskih stroskov sploh
nimajo moznosti za bivanjsko samostojnost — tako tisti, ki Se vedno Zivijo
pri starsih, z delom pokrivajo preostale stroske poleg stanovanjskih.

Potrdile smo vseh pet hipotez H3, ki se nanasajo na znacilnosti dela kot
napovednik dusevnega zdravja, nasi rezultati pa so skladni z ugotovitva-
mi preteklih raziskav. Stansfeld in Candy (2006) v metaanalizi poudarjata
vlogo psihosocialnega delovnega okolja pri posameznikovem dusevnem
zdravju. Njun pregled kaze, da nizka socialna podpora, nizka stopnja nad-
zora in visoke psiholoske zahteve napovedujejo motnje v dusevnem zdrav-
ju. Podobno se v literaturi kaze pri s spretnostmi podprti presoji, ki se, v
kolikor je majhna, pozitivho povezuje s Custveno iz¢rpanostjo in deperso-

nalizacijo (Rafferty idr., 2001).
Kakor Sargent in Terry (2000) smo torej tudi same odkrile velik pomen

socialne podpore za dusevno zdravje delavcev. Kot sta zapisala avtorja, je
zadostna socialna podpora zmanjsala druge negativne ucinke na delovnem
mestu. Socialna podpora je bila v rezultatih tudi najvisje ocenjena znadil-
nost delovnega mesta, ocenjena nekoliko nadpovpre¢no. Poleg tega ima

srednje majhno variabilnost (M = 3,00; SD = 0,54).

Avtonomija in s spretnostmi podprta presoja sta bili ocenjeni nekoliko
nadpovprec¢no, psiholoske zahteve in avtoriteta pa nekoliko podpovprecno.
Rezultati v splosnem kazejo, da znacilnosti Studentskih delovnih mest niso
ravno optimalne, saj naj bi bili rezultati na lestvicah z izjemo psihologkih
zahtev ¢im vigji (Karasek, 1979). Do odstopanj rezultatov od sicersnjih pov-
predij najverjetneje prihaja, ker je vprasalnik tipi¢no uporabljen na redno
zaposlenih, ki imajo ve¢ ¢asa za posvecanje svojemu delu, saj jim ga ni treba
usklajevati s $tudijskimi obveznostmi (Silc, 2020), prav tako pa studentje,
kot omenjeno, ve¢inoma opravljajo dela, ki zahtevajo manjso kvalificiranost
in manj razvoja ves¢in (Soltes, 2020). Nizka povpredja pozitivnih znadil-
nosti delovnega mesta kazejo, da studentje delavci s svojimi prepricaniji in
prepricanji vodstva $tudentskih servisov pogosto ne pridobivajo ves¢in in
delovnih izkusenj, ki bi v prihodnje izboljsale njihov polozaj na trgu dela
(Jakubovi¢, 2021; Soltes, 2020; SOS, 2020). Njihove delovne znacilnosti

strokovnega razvoja torej ne spodbujajo v zadostni meri.

Prav tako se je izkazalo, da v nasprotju z demografskimi znacilnostmi z zna-
Cilnostmi delovnega mesta ne moremo z gotovostjo napovedati dusevnega
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zdravja studentov. Kot smo predvidevale, je poskus razlage blagostanja §tu-
dentskega prebivalstva zgolj preko znacilnosti dela skop in nezadosten, saj
opravljanja dela ne moremo lo¢iti od socioekonomske $tudentske situacije.
Psiholoske zahteve se torej z dusevnim zdravjem $tudentov povezujejo po-
membno negativno, avtonomija pa pomembno pozitivno, vendar s spremi-
njanjem teh dveh znacilnosti najverjetneje ne moremo pomembno vplivati
na dusevno zdravje. Vpliv znacilnosti delovnega mesta lahko nekoliko me-
diira socialna podpora, ki jo dozivljajo studentje delavci (Karasek, 1979),
vendar tudi ta sluzi ve¢inoma kot blazilni dejavnik negativnih bivanjskih
in delovnih razmer.

Omejitve raziskovanja

Prva opaznejsa omejitev nase raziskave je reprezentativnost vzorca — zaradi
nizke udelezenosti tujih $tudentov rezultate nanje tezko posplosimo. Prav
tako bi lahko izbrale bolj$i nacin vzoréenja. Obstaja namre¢ moznost, da ni
segel dovolj dale¢ zunaj nasih osebnih krogov prijateljev/znancev ter tako
ni zajel Studentov v manj ali bolj privilegiranih polozajih od nas samih
in neposrednih $tudijskih kolegov. Ce bi bilo ¢asa za izvedbo veg, bi se
vzorcenja lotile $irse, tako z vidika bolj reprezentativnega pokrivanja posa-
meznikov vseh socioekonomskih ozadij kot tudi z vidika vkljucenosti tujih
studentov. Omejitev je tudi ta, da nismo nadzorovale morebitnih pomemb-
nih dejavnikov, ki lahko vplivajo na dusevno zdravje $tudentov, kot so sto-
pnja finan¢ne podpore, ki jo prejmejo od druzine, ali osebnostne lastnosti
(npr. rezilientnost). Prav tako bi poudarile, da so se udelezenci za potrebe
izpolnjevanja osredotodili zgolj na eno sluzbo. Studentsko delo kot oblika
dela omogoca opravljanje ve¢ sluzb hkrati, zato je smiselno predpostavljati,
da vsaj del udelezencev opravlja ve¢ del. S tem, ko smo jih prosile, naj se
omejijo le na eno, smo morda zanemarile pomembne znacilnosti njihovih
drugih delovnih mest, ki lahko igrajo vlogo pri vplivu na dusevno zdravje
Studentov ali zagotavljanju njihove finan¢ne preskrbljenosti.

Zakljucek

V raziskavi smo ugotovile, da studentsko delo opravlja velik del $tudentske-
ga prebivalstva, ki se za delo pogosto odlo¢i zaradi financ¢ne stiske, v pov-
predju pa dela v obsegu polovi¢nega delovnika. Za veliko vecino studentov
je delo bodisi nujno za prezivetje bodisi si z njim zagotavljajo tiste dobri-
ne in aktivnosti, ki izboljsujejo kakovost njihovega Zivljenja in pozitivno
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vplivajo na njihovo blagostanje. Studentsko delo ne opravlja vloge soci-
alnega korektiva, saj studentje v vecji socialni stiski delajo ve¢, kljub temu
pa imajo slabse dusevno zdravje. Prav tako znacilnosti delovnega mesta
$tudentom pretezno ne omogocajo krepitve njihovih vescin, s katerimi bi
nadgradili svoje strokovno znanje. Na to najbolj negativno vpliva primanj-
kljaj avtonomije, ki se sicer z dusevnim zdravjem povezuje pozitivno, ter
visok psihologki napor, ki se z njim povezuje negativno. Njihovo veliko
blagostanje napoveduje socialna podpora, ki je v splosnem prisotna med
Studenti delavci.

Prenos v prakso

Ob upostevanju velikega stevila $tudentov, ki hkrati delajo in $tudirajo, me-
nimo, da bi bilo mogoce — ¢eprav morajo tudi fakultete slediti pravilom
in protokolom — bolje in ucinkoviteje uskladiti urnike dela in fakultete.
Studentje pogosto niso sposobni izpolniti svojih akademskih obveznosti
ali pa so prisiljeni delati manj, da bi jih izpolnili, zaradi ¢esar se pojavlja
potreba po ozaves¢anju profesorskega kadra o nujnosti dela $tudentskega
prebivalstva. Verjamemo, da bi pri $tudentih, ki delajo za prezivetje, kader
na fakulteti lahko pokazal ve¢ razumevanja in prilagodljivosti, na primer
dovolil vegje $tevilo izostankov §tudentom, ki potrebujejo delo, Se posebej,
¢e bi se jim priblizala in pojasnila njihova finan¢na situacija.

Vsaka fakulteta od svojih $tudentov zahteva omejeno obdobje opravljene
prakse, kar tistemu delu prebivalstva, ki hkrati dela, predstavlja e dodatno
obveznost, za katero mora nameniti energijo in ¢as. Zato predlagamo tudi
prizadevanje za ¢im vedjo zdruzitev prakse in Studentskega dela, v kolikor
delo poteka na ustreznem podro&ju. Studentom bi lahko Ze med $tudijem
pomagali pri iskanju primernega delovnega mesta ter omogocili opravljanje
prakse pred zaklju¢kom $tudija. S tem bi zagotovili finan¢no podporo in
strokovno izpopolnjevanje iz istega vira hkrati ter zajeli ve¢ potreb studen-
tov in jim omogo¢ili tako strokovni razvoj kot tudi zasluzek.

Ob dejstvu, da studentsko delo opravlja velika vecina $tudentov v obse-
gu polovi¢nega rednega delovnika, ti rezultati nikakor niso zanemarljivi in
podpirajo pozive, da je studentsko delo podrodje, ki ga je nujno treba urejati
na nacionalni ravni in ki ne sme biti prepus¢eno vsakemu delodajalcu po-
sebej. Pristojne drzavne institucije bi morale vrniti stipendije tujim Studen-
tom, ki jim je trenutno popolnoma odvzeta kakr$nakoli moznost finan¢ne
podpore drzave, zaradi Cesar se jih ve¢ odloci za delo v ve¢jem ¢asovnem
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obsegu. Ustrezno bi morale skrbeti tudi za visino stipendije, ki zadosca
zivljenjskim stroskom, in za usklajevanje $tipendij z inflacijo. Prav tako bi
bilo treba ustrezneje prilagoditi in/ali zniZati cene namestitev in zagotoviti
zadostno $tevilo postelj v $tudentskih domovih.

Ce pogledamo sosednje drzave v EU, lahko opazimo, da se njihovi zakoni
o $tudentskem delu precej razlikujejo od slovenskih — $tudentje uzivajo vse
pravice redno zaposlenih, hkrati pa ohranjajo status $tudenta. Taksna uredi-
tev mladim nudi ob¢utek varnosti, kar ima lahko pozitiven u¢inek na njihovo
blagostanje in splo$no vsakodnevno delovanje. Drzava bi morala ne le opre-
deliti pravice, ki pripadajo $tudentom, temve¢ tudi povecati nadzor nad delo-
dajalci in poskrbeti za zmanjsevanje krsitev v odnosu do $tudentov delavcev.
Nazadnje bi bilo ustrezno delati v smeri prehoda iz $tudentskega dela kot
agencijskega v ukinitev studentskih servisov in sprejetje ustreznejse ureditve.

Ob sistemskem resevanju problemov studentov delavcev predlagamo ukrepe
za blazenje negativnih posledic. Mednje spada ozave$¢anje mladih o prak-
ti¢nih vidikih in ves¢inah za obvladovanje svoje financ¢ne situacije, hkrati pa
ustrezno brezplacno psiholosko pomo¢, npr. v obliki studentske svetovalnice,
ki bi minimizirala negativne ucinke finan¢ne stiske na dusevno zdravje.
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DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

HOW DOES STUDENT WORK AFFECT STUDENTS -
MENTAL HEALTH AND JOB CHARACTERISTICS IN
STUDENT WORK

In our research, we were interested in how the characteristics of the workplace,
sociodemographic variables, and the mental health of the student population are
interconnected. Our sample consisted of 193 individuals (144 women, 45 men,
and four individuals who did not identify their gender), all students from vari-
ous academic levels and frelds of study. We found that most of the student popula-
tion has a_job, with most not working for skills development but rather to cover
either the basic costs of living or additional goods or activities that enhance their
quality of life. The primary reasons for extensive work are high living costs and
a lack of social measures. However, for students in financial hardship, increased
work does not contribute to well-being, but instead correlates negatively with
their mental health. This is influenced by the characteristics of the job. Autonomy
had the most positive association with mental health, rated lower than desired
by students, whereas psychological demands were negatively associated and were
rated considerably high. The best predictor of mental health is social support in the
workplace. Based on the results, we propose state-level measures to prevent stu-
dents being forced to work to cover basic necessities, enhance the rights of student
workers, and reduce the likelihood of the violation of these rights. Additionally,
we suggest university-level measures to facilitate the work-study balance and
recommendations for individual support for students facing the most severe fi-
nancial challenges.
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Al je Studentsko delo muka ali blagor -
raziskava blagostanja in delovne zavzetosti na
vzorcu slovenskih $tudentov

Lea Mencigar, Nika Pecovnik, Patrik Senica

V Sloveniyi, kjer je opazen visok delez delovno aktivnih studentov, postaja stu-
dentsko delo kljucen dejavnik v njihovem osebnem in poklicnem razvoju. Na-
men raziskave je bil preuciti blagostanje in delovno zavzetost teh Studentov ter
njihovo povezanost z visino urne postavke, delovno dobo in usklajevanjem dela
ter Studija pa tudi fizicne napornosti dela. V raziskavi je sodelovalo 377 delovno
aktivnih Studentov iz celotne Slovenije, starih med 18 in 28 let. Vzorec je sesta-
vljalo 251 Zensk in 123 moskib ter 3 udelezenci, ki se glede spola niso opredelili.
Studentje, ki se vkljucujejo v studentsko delo, dozivljajo razlicne ravni blagosta-
nja in delovne zavzetosti. Rezultati te analize so pokazali, da je Znotrajosebna
dimenzija blagostanja kljucna pri napovedovanju delovne zavzetosti in previa-
duje nad medosebno. Presenetljivo je tudi dejstvo, da visje placilo le Sibko vpliva
na delovno zavzetost, medtem ko se visja urna postavka mocno povezuje z bla-
gostanjem. Trajanje studentskega dela pozitivno vpliva na blagostanje, medtem
ko se fizicna napornost dela izrazi v manjsi predanosti. Raziskava kaze, da
zmoznost usklajevanja studija in dela prispeva k minimalnim konfliktom ter
pozitivno vpliva na delovno zavzetost in blagostanje studentov. V razpravi
Je obrazloZena pomembnost blagostanja in zavzetosti pri opravijanju Student-
skega dela ter omejitve pricujoce raziskave. Ugotovitve omogocajo oblikovanje
prakticnih smernic za oblikovanje delovnih mest, ki bi studentom omogocala ve-
(Je blagostanje in s tem vecjo delovno zavzetost.
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Uvod

Studentsko delo v Sloveniji

Mladost je zivljenjsko obdobje, ko mladi prevzemajo razlicne druzbene
vloge. Gre za skupino, ki se znajde v pogosto negotovem obdobju obli-
kovanja lastne identitete in druzbenega polozaja. V tem ¢asu mladostniki
oblikujejo svoje interese, dolo¢ajo poti za njihovo uresnicevanje, ob ¢emer
pa se pogosto znajdejo na razpotju razli¢nih moznosti in polozajev. Eden
zahtevnejsih prehodov je prehod iz izobrazevanja na trg dela, ki ga olajsuje
postopen prehod s sodelovanjem v $tudentskih delih med izobrazevanjem

(Trbanc in Versa, 2002).

Studentsko delo je ob&asno ali zacasno delo, ki je namenjeno specifiéno
mladim vkljucenim v proces izobrazevanja. Opravljajo ga lahko osebe s
statusom dijaka v Republiki Sloveniji, ki so dopolnile 15 let, s statusom
studenta v Republiki Sloveniji ali pa osebe s statusom udeleZencev izobra-
zevanja odraslih, ki so mlajse od 26 let in se izobrazujejo po javno veljavnih
programih osnovnega, poklicnega, srednjega ali vi§jega strokovnega izobra-
zevanja. Zacasno in ob¢asno delo studentov pa v Sloveniji lahko opravljajo
tudi osebe, ki so zakljucile srednjo $olo in bodo na podlagi vpisa na viso-
kosolski zavod pridobile status Studenta ob zacetku novega $olskega leta,
Studentje tujih univerz, ki v okviru mednarodnih izmenjalnih programov
opravljajo studijske obveznosti v Republiki Sloveniji, ter drzavljani Repu-
blike Slovenije s statusom $tudenta ali dijaka v tujini (Ministrstvo za delo,
druZino, socialne zadeve in enake moznosti, b. d.).

V zadnjih letih je mogoce opaziti spremembe v aktivnostih mladih, ki se
kazejo predvsem v razmahu vkljucevanja na trg mladinske delovne sile.
Gre za poseben segment delovne sile, po katerem se med delodajalci
kaze precej$nje povprasevanje. Delodajalci svoje potrebe po delavcih na-
mre¢ vse pogosteje zadovoljujejo s Studenti, saj gre za fleksibilen, dobro
izobrazen in relativno poceni delez delovne sile. Dodatno pa opravlja-
nje obcasnih del ali del za krajsi delovni ¢as za $tudenta predstavlja vir
zasluzka, ki je ob podaljSevanju trajanja Solanja in sicer$nji podaljsani
odvisnosti od star§ev izjemno pomembno. Hkrati jim to omogoca pri-
dobivanje pomembnih delovnih kompetenc, na podlagi katerih lahko
kasneje ob polnem vstopu na trg delovne sile dobijo polno zaposlitev

(Trbanc in Versa, 2002).
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V Sloveniji 49,89 % $tudentov navaja, da opravljajo delo iz finan¢nih razlo-
gov, s ¢imer pokrivajo svoje Zivljenjske stroske. Hkrati pa jih 52,96 % pou-
darja, da dela ne opravljajo zgolj zaradi kritja stroskov, temve¢ zaradi Zelje
po razli¢nih ugodnostih, kot so materialne dobrine ali potovanja. Poleg
tega se dve petini studentov odloca za delo tudi z namenom pridobivanja
delovnih izku$enj (Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in §port, 2018).

V evropskih drzavah $tudentje med $tudijem pogosto opravljajo pla¢ano
delo, kar zmanjsuje ¢as za $tudijske dejavnosti. V Sloveniji 57,4 % $tuden-
tov uspe$no usklajuje ¢as, 37,6 % zeli ve¢ Casa za $tudij, 46,7 % pa za delo.
Med studijskim letom redno dela 39,6 % studentov, ob¢asno pa 26,5 %.
33,9 % studentov ne opravlja studentskega dela, s ¢imer se Slovenija uvr-
§¢a v povpre¢je med evropskimi drzavami. Vecina tistih, ki ne delajo med
Studijem, je mlajsih od 21 let, medtem ko vecina delavcev med Studijskim
letom spada v starostno skupino 22-24 let (Ministrstvo za izobrazevanje,
znanost in §port, 2018).

Ob upostevanju opazovanih smernic v vklju¢evanju mladih v $tudentsko
delo se postavlja vprasanje, kaksne posledice to nosi za blagostanje studen-
tov in njihovo delovno zavzetost. Studentsko delo, eprav lahko predstavlja
finan¢no olajsavo, prinasa tudi doloCene izzive in vpliva na razli¢ne vidike
njihovega dobrega pocutja.

Blagostanje na delovhem mestu

V' zgodovini raziskovanja blagostanja sta med raziskovalci prevladovala
predvsem dva vidika blagostanja, in sicer hedonsko in evdajmonsko bla-
gostanje. Hedonski vidik blagostanja izvira iz ideje, da se posamezniko-
vo blagostanje nanasa na dozivljanje ugodja nasproti neugodju. Ta vidik
lahko merimo na razli¢ne nacine, najpogosteje pa ga opredelimo s tremi
komponentami: zadovoljstvom z Zivljenjem ter prisotnostjo in odsotnostjo
negativnih Custvenih stanj (Kav¢ic¢ idr., 2020). Evdajmonsko blagostanje
pa se osredotoca na posameznikovo blagostanje in izpolnitev njegovih po-
tencialov ter poudarja ¢lovekovo rast in razvoj (Bartels idr., 2019). Ta vidik
blagostanje razume $irSe in predpostavlja, da je blagostanje mnogo vec ka-
kor le ugodje. Za sre¢o naj bi bila pomembna aktualizacija posameznikovih

potencialov (Kav¢i¢ idr., 2020).

Kaj pa blagostanje na delovnem mestu? V sodobnem svetu poklicno Zi-
vljenje predstavlja pomemben del Zivljenja vec¢ine posameznikov in vpliva
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ve¢ kot le na njihovo kariero in zasluzek, temve¢ tudi na njihovo telesno in
dusevno zdravje (Fisher, 2014). Zato ni presenetljivo, da so raziskovalci or-
ganizacij vlozili veliko pozornosti v to, da bi bolje razumeli vlogo, ki jo ima
delo pri posameznikovem blagostanju. Te raziskovalce Ze dolgo zanimajo
zadovoljstvo z delom in z njim povezana pozitivna stalis¢a in izku$nje v
zvezi z delom, delovnimi mesti in delodajalci. To zanimanje se je okrepilo
po vzponu pozitivne psihologije, ki usmerja pozornost k blaginji in du-
Sevnemu zdravju in ne le k odsotnosti stresa, dusevnih tezav in trpljenja

(Fisher, 2014).

Pod pojmom blagostanja na delovnem mestu je mogoce zajeti mnogo kon-
struktov, vklju¢no z zadovoljstvom pri delu, vklju¢enostjo v delo, delovno
zavzetostjo, pozitivnimi in negativnimi Custvi in razpoloZenjem pri delu,
zanosom, notranjo motivacijo, uspe$nostjo in vitalnostjo (Fisher, 2010).
Blagostanje na delovnem mestu je krovni koncept, ki ga lahko opredelimo z
razli¢nimi dimenzijami. Zato obstaja ve¢ modelov blagostanja na delovnem
mestu, ki vklju¢ujejo razli¢ne dimenzije blagostanja. Blagostanje v povezavi
z delovnim mestom so avtorji prvotno preucevali zgolj v kontekstu zado-
voljstva z delom, torej v koliksni meri so zaposleni v splosnem zadovoljni
s svojim delovnim mestom. Zadovoljstvo pri delu se nanasa predvsem na
zadovoljstvo s placilom, nadzorom, politiko delovne organizacije in nara-
vo dela. Kasneje so avtorji razsirili pogled na raziskovanje blagostanja na
delovnem mestu in vkljuéili $e dodatne dimenzije. Warr (1999) v svojem
temeljnem pregledu literature razlikuje med blagostanjem, povezanim z
delom — to so ob¢utki posameznika o sebi v sluzbi — in bolj splosnimi ob-
¢utki o lastnem Zivljenju oziroma blagostanjem brez konteksta. Medtem
ko se je na blagostanje v preteklosti bolj kot ne gledalo enodimenzionalno
(tj. na osi dobro ali slabo pocutje), Warr predlaga, da bi lahko blagostanje
obravnavali s tremi dimenzijami. Tridimenzionalni model blagostanja na
delovnem mestu zajema ugodje nasproti neugodju, tesnobo nasproti udo-
bju in entuziazem nasproti depresiji (Rothmann, 2008).

Kljué¢ne znacilnosti dela, kot so fizi¢na varnost, cenjen druzbeni polozaj in
priloZnost za uporabo spretnosti, bodo vplivale na raven blagostanja delav-
ca pri delu. Vendar na dobro pocutje, specifi¢no za delo, ne vplivajo le te
kljuéne znacilnosti delovnega mesta. Individualni dejavniki, kot so afektiv-
ne dispozicije, socialno-ekonomski demografski dejavniki (npr. starost in
spol) in raven blagostanja brez konteksta igrajo vlogo pri dolo¢anju ravni
dobrega pocutja ljudi na delovnem mestu (Hassan idr., 2009).
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Tezave z zdravjem in nizka raven blagostanja pri delu vodita do pomemb-
nih individualnih, ekonomskih ter organizacijskih in druzbenih posledic.
Na blagostanje vplivajo razli¢ne znacilnosti in pogoji delovnega mesta (npr.
izpostavljenost strupenim snovem, hrup) kot tudi individualni dejavniki
(npr. Zivljenjski slog). Nezdrav Zivljenjski slog in slabi delovni pogoji vodijo
v tezave z zdravijem in slab$e pocutje delavcev. Tezave z zdravjem in majhno
blagostanje na delovnem mestu lahko skoduje posameznikom in njihovi
ozji druzini ter s¢asoma skupnosti in druzbi, v kateri Zivijo. Nekatere po-
sledice majhnega blagostanja na delovnem mestu posebej pri posameznikih
so pogostejse odsotnosti z dela in povecano tveganje za popolno opustitev
zaposlitve, pomanjkanje produktivnosti zaradi absentizma in prezentizma,
pomanjkanje motivacije in ravni zadovoljstva pri delu ter povecano tvega-

nje za poskodbe (Hassan idr., 2009).

Ena izmed najbolj ogrozenih skupin v smislu tezav z zdravjem so delavci,
ki opravljajo fizi¢na dela. t. i. »modri ovratniki«, npr. gradbeniki. Raziska-
ve porocajo, da imajo posamezniki, ki opravljajo tovrstno fizi¢no naporna
dela, veliko kroni¢nih obolenj, poskodb, tezav z uzivanjem substanc ter visjo
stopnjo samomorilnosti (Du Plessis idr., 2013). Na podlagi teh ugotovitev
sklepamo, da bodo §tudentje, ki opravljajo fizi¢no bolj naporna dela, dozi-
vljali niZje stopnje blagostanja na delovnem mestu (hipoteza 1).

Prav tako je blagostanje na delovnem mestu povezano s placilom, ki ga
delavci prejemajo. Drakopoulos in Grimani (2015) porocata o negativni
statisticno pomembni povezavi med zmanjsanjem place delavcev in njiho-
vim blagostanjem. Sklepamo torej, da se tudi sama visina place povezuje z
dobrim pocutjem posameznikov, zato pricakujemo, da bodo $tudentje, ki
za svoje delo prejemajo visje placilo, dozivljali visje stopnje blagostanja na
delovnem mestu (hipoteza 2).

Tako kot placa se z blagostanjem na delovnem mestu povezuje delovna
doba. V raziskavi Hlatshwayo (2014) so posamezniki, ki so bili ve¢ let za-
posleni v isti organizaciji, v primerjavi z zaposlenimi, ki so bili tam nekaj
let manj, porocali o ve¢jem blagostanju na delovnem mestu. Enako predpo-
stavljamo tudi v tej raziskavi, torej da $tudentje, ki delo opravljajo dalj ¢asa
na istem delovnem mestu, dozivljajo ve¢je blagostanje na delovnem mestu

(hipoteza 3).

Studentje med $tudijem delajo iz razli¢nih razlogov, predvsem da pridobijo
finan¢no podporo in izkusnje ter znanja, ki so koristna na trgu dela. Ven-
dar pa lahko delo ob $tudiju vpliva na vkljucenost studentov v dejavnostih,
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povezanih s studijem, vklju¢no z zmanj$anjem angaZziranosti in akademske
uspesnosti. Prav tako lahko negativno vpliva na njihovo blagostanje in ima
skodljive ucinke na njihove kasnejse dosezke in uspeh pri delu (Chu idr.,
2021). Rezultati $tudije Chu idr. (2021) kazejo na to, da Ce so Studentje
sposobni strukturirati svoje meje med delom, $tudijem in drugimi obve-
znostmi (npr. druZina, prosti ¢as), bodo imeli vedje blagostanje in bodo bolj
zavzeti pri $tudiju. Nasprotno pa posamezniki, ki tezZje usklajujejo ti dve po-
drodji delovanja, poro¢ajo o nezazelenih izhodih, kot so konflikti in napor.

Raziskovalci so prav tako ugotovili, da je zmozZnost postavljanja mej med
delom in $tudijem pozitivno povezana s tem, da sodelovanje v eni vlogi
obogati sodelovanje v drugi (npr. ko student pridobi spretnosti in znanja
na delovnem mestu in jih lahko nato uporabi v §tudijski vlogi), blagosta-
njem in zavzetostjo za $tudij. Negativno pa se kongruentnost mej povezuje
s konfliktnostjo vlog $tudenta in delavca (npr. $tudentje, ki opravljajo $tu-
dentsko delo, porabijo veliko energije in virov v tej vlogi, kar pomeni, da
ti viri in energija niso na voljo za $tudijsko vlogo). Konflikt vlog se prav
tako negativno povezuje z blagostanjem, dopolnjevanje vlog pa pozitivno
z angaziranostjo in blagostanjem (Chu idr., 2021), zato enako povezavo
pri¢akujemo tudi mi, tj. da se bo tezavnost usklajevanja med delom in §tu-
dijem negativno povezovala z blagostanjem $tudentov na delovnem mestu

(hipoteza 4).

Delovna zavzetost

Delovno zavzetost lahko opredelimo kot pozitivno, izpolnjujoce, custveno-
-motivacijsko stanje, ki se povezuje z delovnim blagostanjem in jo lahko
dojemamo kot nasprotje delovne izgorelosti. Zavzetost vkljucuje dimenzije
vitalnosti, predanosti in vpetosti (Bakker in Demerouti, 2008; Leiter in Ba-
kker, 2010). Energija in osredotocanje, ki sta prav tako sestavni del zavzeto-
sti, omogocata zaposlenemu, da izkaze svoj celotni potencial na delovnem
mestu; taksen zaposleni ima kapaciteto in motivacijo, da se osredotoca ek-
skluzivno na naloge, ki jih mora v nekem trenutku opraviti.

Eden od modelov, ki skusa razloziti pojav delovne zavzetosti, je model delov-
nih zahtev in virov oz. JD-R model (Bakker in Demerouti, 2007; Bakker in
Demerouti, 2008). Model predpostavlja, da tako delovni viri kot tudi osebni
viri samostojno ali kombinirano napovedujejo delovno zavzetost, Se posebej
ko so delovne zahteve visoke. Tako zaposleni, ki imajo visoko izrazen optimi-
zem, samoucinkovitost, odpornost in samozavest, delajo bolj zavzeto.
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Zavzeti zaposleni opravljajo svoje delo bolje, ker izrazajo visjo stopnjo po-
zitivnih Custev, so boljSega zdravja, imajo boljse sposobnosti ustvarjanja la-
stnih virov (Bakker in Demerouti, 2008). Delovna zavzetost se povezuje z
odnosnimi odzivi delavcev, kot sta zadovoljstvo z delom in predanostjo, ter
vedenjskimi odzivi, kot sta deloholizem in namera po zapustitvi delovnega
mesta (Borst idr., 2020). Tudi veselje na delovnem mestu se povezuje z
delovno zavzetostjo, in sicer preko mediatorske vloge psiholoskega kapitala
(Tsaur idr., 2019), poleg tega pa tudi s smiselnostjo dela (Han idr., 2021),
razvojnimi in osebnimi viri ter z zadovoljstvom in zavezanostjo z delom

(Mazzeti idr., 2023).

Delovna zavzetost se povezuje z dolo¢enimi vidiki blagostanja, kot so psi-
holosko blagostanje, osebni uspeh in dusevni viri. Zato lahko dimenzije
delovne zavzetosti uporabimo pri intervencijah, ki spodbujajo blagostanje
na dolocenih delovnih mestih (Kanste, 2011; Knight idr., 2017). Tako za-
vzetost na primer blaZi vplive Custvene izérpanosti in negativnega Custvo-
vanja na produktivnost zaradi prezentizma (Ferreira idr., 2019). Rothmann
(2008) je v svoji raziskavi o blagostanju na delovnem mestu oblikoval $tiri-
faktorski model blagostanja, povezanega z delom. Ena od dimenzij je tudi
delovna zavzetost, ki jo opredeljuje dimenzija entuziazma nasproti depre-
sivnosti. Na podlagi teh ugotovitev pri¢akujemo, da bo blagostanje na de-
lovnem mestu napovedovalo delovno zavzetost studentov (hipoteza 5).

Soroden konstrukt blagostanju na delovnem mestu, kakovost poklicnega
zivljenja, se prav tako povezuje z delovno zavzetostjo (Kanten in Sadullah,
2012). Kakovost poklicnega Zivljenja lahko opredelimo kot upostevanje
potreb in Zelja zaposlenih v zvezi z delovnimi pogoji, pla¢ilom, moznostmi
za razvoj, ravnovesja med druzinskim in poklicnim Zivljenjem, varnosti in
socialnih sodelovanj na delovnem mestu. Pri $tudentih zato pricakujemo,
da se bo tezavno usklajevanje dela in $tudija negativno povezovalo z nji-
hovo delovno zavzetostjo (hipoteza 6). Kanten in Sadullah sta prav tako
poleg povezave med delovno zavzetostjo in kakovostjo poklicnega Zivljenja
ugotovila, da imajo lahko zaposleni »beli ovratniki« in »modri ovratniki«
drugace izrazeno zavzetost na nekem delovnem mestu, in sicer je ta pri
»modrih ovratnikih« nizja. Na podlagi slednjih ugotovitev zato pri¢akuje-
mo, da imajo $tudentje, ki opravljajo fizi¢no bolj naporna dela, nizje izraze-
no delovno zavzetost (hipoteza 7).

Avtonomija, povratna informacija, raznovrstnost ve$¢in, identifikacija z na-
logo in pomembnost naloge imajo pomemben vpliv na delovno zavzetost
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(Adiarani, 2019), od njih pa je tudi odvisen odnos med zavzetostjo in smi-
selnostjo dela (Han idr., 2021). Tudi druge lastnosti delovnega mesta imajo
vplive na delovno zavzetost zaposlenih, ti vplivi pa se razlikujejo glede na
dolo¢ene demografske znacilnosti. Tako zaposleni, ki imajo dalj$o delovno
dobo ne glede na starost, izkazujejo vecji padec v stopnji delovne zavzeto-
sti in povisanje stopnje izgorelosti, ko so zahteve delovnega mesta visoke.
Razlike so se pojavljale tudi glede na zaznane negativne socialne odnose, saj
so ti Se posebej obremenjujoci in odvracajoci za mlajse zaposlene z daljso
delovno dobo. Delovna doba ima boljso napovedno vrednost delovne za-
vzetosti kot pa kronoloska starost sama po sebi (Ramos idr., 2016). Glede
na omenjene rezultate pricakujemo negativno povezavo med dolZzino opra-
vljanja Studentskega dela in delovno zavzetostjo §tudentov (hipoteza 8).

Ker model JD-R predpostavlja, da lahko tudi nagrade predstavljajo obliko
delovnih virov, ki imajo vpliv na delovno zavzetost, bi lahko pri¢akovali, da
lahko visina place, bonusi, nagrade in dodatne ugodnosti povisajo stopnjo
delovne zavzetosti, vendar raziskava Kulikowskega in Sedlaka (2020) te
povezave ni pokazala, saj omenjeni dejavniki niso doprinesli k delezu po-
jasnjene variance poleg delovnih virov in zahtev. Tudi raziskava Sharmana
in Krishnana (2012) je pokazala podobo ugotovitev, da se zadovoljstvo s
placo ne povezuje z zavzetostjo v celoti, temve¢ le z dejavnikom vitalnosti,
se pa zadovoljstvo povezuje s transformacijskim vodenjem, ki se prav tako
povezuje z delovno zavzetostjo. Pla¢a sama po sebi ima torej dokaj nevtra-
len vpliv na delovno zavzetost (Nguyen, 2022), zato povezave med delovno
zavzetostjo in vi§ino urne postavke ne pri¢akujemo (hipoteza 9).

Metoda

Udelezenci

V zacetni vzorec je bilo vkljucenih 495 udelezencev, a smo 118 testirancey,
ki vprasalnika niso izpolnili v celoti, iz nadaljnjih analiz izlo¢ili. V kon¢nem
vzorcu smo tako obdrzali 377 udelezencev, starih med 18 in 28 let (M
= 21,78; SD = 1,93). Vzorec sestavlja 251 Zensk (66,58 %), 123 moskih
(32,62 %) in 3 udelezenci, ki se glede spola niso opredelili (0,80 %).

191 udelezencev (50,66 %) se je opredelilo za $tudente naravoslovnih
smeri, 164 (43,50 %) pa za druzboslovne smeri. 22 testirancev (5,84 %)
je izbralo tretjo moznost, in sicer so usmeritev svojega Studija oznacili kot
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interdisciplinarno podrodje, ki povezuje tako naravoslovno kot druzboslov-
no smer. Studentje svoje trenutno $tudentsko delo opravljajo v razponu od
enega do 97 mesecev (M = 13,26; SD = 14,82). Njihova neto urna postavka
se gibblje od 5,85 EUR do 20 EUR (M = 7,60; SD = 2,00).

Pripomocki

V raziskavi smo uporabili dva vprasalnika, in sicer Evdajmonsko lestvico
blagostanja na delovnem mestu (EWWS) in Vpragalnik delovne zavzetosti

(UWES-9).

Evdajmonsko lestvico blagostanja na delovnem mestu (Eudaimonic wor-
kplace well-being scale — EWWS; Bartels idr., 2019) sestavlja osem postavk.
Te so razdeljene v dve dimenziji, vsaka izmed njiju pa zajema $tiri postav-
ke. Prva dimenzija je medosebno blagostanje — ta zajema vpliv socialnih
sodelovanj na delovnem mestu, ki prispevajo k posameznikovi zmoznosti
doseganja psihosocialnega blagostanja (npr. »Menim, da sem si z ljudmi iz
svojega delovnega okolja blizu.«). Druga dimenzija je znotrajosebno blago-
stanje — nanasa se na notranje obcutke vrednosti in smiselnosti na delovnem
mestu, ki so povezani z dejanskim delom ali osebnim razvojem (npr. »Moje
delo mi je zelo pomembno.«). Udelezenci podajajo odgovore na petstopenj-
ski lestvici Likertovega tipa, na kateri oznacijo stopnjo strinjanja z navedeno
trditvijo, kjer najniZja vrednost 1 pomeni »nikakor se ne strinjame, najvisja
vrednost 5 pa »zelo se strinjam«. Vprasalnik se vrednoti tako, da se sestejejo
odgovori vseh postavk, nakar se izra¢una povpredje. Stopnja posamezniko-
vega blagostanja na delovnem mestu se nato oceni na podlagi izracunanega
povprecja. NizZja vrednost pri tem pomeni nizko stopnjo blagostanja, visja
vrednost pa visjo stopnjo blagostanja na delovnem mestu.

Vprasalnik Se ni bil preveden in validiran za slovenski prostor, zato smo
za potrebe nase raziskave to storili mi. Lestvica blagostanja na delovnem
mestu se je izkazala kot dobro zanesljiva, saj je bil Cronbachov koeficient
zanesljivosti visok (a = 0,84). Tudi konfirmatorna faktorska analiza je po-
kazala, da se postavke porazdeljujejo v dva dejavnika, kot so predpostavili
avtorji izvirne razlicice (X*(19) = 71,80; CFI = 0,960; TLI = 0,942; RM-
SEA =0,086; SRMR = 0,039).

Vpragalnik delovne zavzetosti (Utrecht Work Engagement Scale —
UWES-9; Schaufeli idr., 2006) z devetimi postavkami meri tri dimenzije
delovne zavzetosti, in sicer vitalnost, predanost in vpetost. Vsaka dimenzija
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je sestavljena iz treh postavk. Vitalnost se osredotoca na splosno telesno
in dusevno pocutje posameznika v delovnem okolju, vklju¢no z energijo,
odpornostjo in pripravljenostjo za premagovanje izzivov (primer postavke
»Ko se zjutraj zbudim, se veselim svojega dela.«). Predanost kaze na vple-
tenost v delo in dozivljanje ob¢utka pomembnosti, navdusenja in navdiha
(primer postavke »Moje delo je zame vir navdiha.«). Popolno osredotoce-
nost in veselje do dela pa opisuje vpetost (primer postavke »Srecen sem,
kadar intenzivno delam.«). Udelezenci podajajo odgovore na sedemsto-
penjski lestvici Likertovega tipa, na kateri oznacijo stopnjo pogostosti, ki
jo pri navedeni trditvi ob¢utijo pri svojem delu. Vrednost 0 pomeni »ni-
koli«, vrednost 1 »nekajkrat letno ali manj«, vrednost 2 »enkrat mese¢no
ali manj«, vrednost 3 »nekajkrat mese¢no«, vrednost 4 »enkrat tedenskox,
vrednost 5 »nekajkrat tedensko« in vrednost 6 »vsak dan«. Vprasalnik se
vrednoti tako, da se sestejejo odgovori vseh postavk, nakar se izra¢una pov-
precje. Splosna mera zavzetosti pri delu se nato oceni na podlagi izra¢una-
nega povprecja. Nizja vrednost pri tem pomeni nizko stopnjo, visja vred-
nost pa visjo stopnjo delovne zavzetosti. Vprasalnik delovne zavzetosti je
za slovenski prostor priredila S. Tement (2014). Na naem vzorcu se je ta
glede na Cronbachov koeficient zanesljivosti izkazal kot visoko zanesljiv
(a=0,93).

Postopek

Pri postopku zbiranja podatkov smo uporabljali metodo snezne kepe. Pri
tem smo ubrali ve¢ korakov, s katerimi smo Zeleli pridobiti raznovrsten in
reprezentativen vzorec. Najprej smo delili anketo na priljubljenih druzbe-
nih omrezjih, kot sta Instagram in LinkedIn. Sledil je korak sodelovanja s
Studentskim servisom, ki je naso anketo delil na svojih druzbenih omrezjih
(Facebook, Instagram) in prispeval k vedji udelezbi. Dodatno smo poslali
anketo nekaterim $tudentskim organizacijam in fakultetam ter jih spodbu-
dili k deljenju med svojimi studenti.

S programsko opremo SPSS Statistics smo sprva predistili bazo podatkov.
Preverili smo, ¢e je kateri izmed udeleZencev vprasalnik na sredini nehal iz-
polnjevati ali ¢e vprasalnika sploh ni zacel izpolnjevati, nakar smo jih iz na-
daljnjih statisti¢nih analiz izlocili. Analize smo izvedli s programsko opre-
mo SPSS Statistics 22.0 in Jamovi razli¢ice solid 1.6. V nadaljevanju smo
preverili deskriptivne statistike, in sicer povprecja, standardne deviacije, nu-
meruse, minimalne in maksimalne vrednosti. Za preverjanje normalnosti
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porazdelitve rezultatov smo izvedli Shapiro-Wilkov test. Rezultati testa so
pokazali, da se odgovori na nobenem konstruktu ne porazdeljujejo normal-
no, zato smo med preverjanjem vseh hipotez uporabljali korelacijske ana-
lize s pomodjo Spearmanovega korelacijskega koeficienta. Za preverjanje
hipoteze o napovedni vrednosti blagostanja na delovnem mestu smo s pro-
gramom Jamovi izvedli hierarhi¢no multiplo regresijo.

Rezultati

Blagostanje na delovnem mestu napoveduje delovno zavzetost

V sklopu nase raziskave smo Zeleli ugotoviti morebitno medsebojno kre-
pitev med blagostanjem in delovno zavzetostjo, torej ali obstaja pozitivna
povezava med tema dvema konstruktoma. V nadaljevanju smo $e dodatno
preverili, ali blagostanje na delovnem mestu napoveduje delovno zavzetost.

Zaradi odstopanj obeh konstruktov od normalne porazdelitve smo najprej
s pomocjo Spearmanovega koeficienta korelacije preverili povezavo med
blagostanjem in zavzetostjo. Rezultati so pokazali, da se z vecanjem bla-
gostanja na delovnem mestu visa tudi delovna zavzetost, pri ¢emer se je
povezava izkazala kot statisti¢no znacilna (» = 0,670; p > 0,001).

Tabela 1: Rezultati hierarhicne multiple regresije za napovedovanje delovne zavzetosti

Prileganje modela

Model R R? Popravljen R? F df1 df2 P

1 0,74 0,552 0,551 461,7 1 375  <,001
2 0,75 0,562 0,559 239,6 2 374  <,001
3 0,75 0,568 0,565 163,8 3 373  <,001
4 0,76 0,574 0,569 125,3 4 372 <,001
5 0,76 0,576 0,571 100,9 5 371 <,001
6 0,76 0,577 0,570 84,0 6 370  <,001

Opombe. Model 1 = znotrajosebna dimenzija blagostanja; model 2 = z dodatkom
medosebne dimenzije blagostanja; model 3 = z dodatkom delovne dobe; model 4 =
z dodatkom urne postavke; model 5 = z dodatkom fizi¢ne napornosti; model 6 = z
dodatkom tezavnosti usklajevanja dela in $tudija.
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Izvedli smo multiplo hierarhi¢no regresijo za namene ugotavljanja, kako
blagostanje na delovnem mestu napoveduje delovno zavzetost Studentov,
kjer smo nadzorovali dolo¢ene druge spremenljivke, kot je razvidno v tabeli
1. Znotrajosebna dimenzija blagostanja na delovnem mestu (model 1) je
pojasnila 55 % variance v delovni zavzetosti Studentov (R? = 0,551; F(1,
375) = 461,7; p < 0,001). V modelu 2 smo dodali medosebno dimenzijo
blagostanja, kar je doprineslo 1 % k skupni pojasnjeni varianci (R? = 0,559;
F(2,374) = 239,6; p < 0,001). V modelu 3 smo dodali spremenljivko delov-
ne dobe, kar je prav tako doprineslo 1 % k delezu pojasnjene variance (R? =
0,565; F(3,373) = 163,8; p < 0,001). V modelu 4 smo dodali spremenljivko
urne postavke, ki je zopet povisala delez pojasnjene variance za pol odstot-
ka (R?=0,569; F(4,372) = 125,3; p < 0,001). V modelu 5 in 6 smo dodali e
spremenljivki fizi¢ne napornosti in tezavnosti usklajevanja dela in $tudija,
vendar se odstotek pojasnjene variance ni statisticno pomembno spremenil.
Statisticno pomemben doprinos k pojasnjeni varianci so torej poleg znotra-
josebnega in medosebnega blagostanja na delovnem mestu imeli $e delovna
doba ter urna postavka.

Tabela 2: Korelacijska tabela povezanosti med urno postavko, delovno dobo, tezavnostjo
usklajevanja in dimenzijami blagostanja ter zavzetosti (N = 377)

Blago- Zavze- Medosebno Znotraj-  Vital-  Vpetost Preda-
stanje  tost blagostanje osebno nost nost
blagostanje

Urna postavka 0,152 0,231* 0,105* 0,175 0,162 0,219* 0,232**
Delovna doba 0,145 -0,031 0,213** 0,031 -0,024 -0,030 -0,051

Tezavnost

. . -0,041 -0,075 -0,056 -0,098  -0,081 -0,016 -0,033
usklajevanja

Fizi¢na
napornost dela

Opombi.™ p < 0,01;* p < 0,05.

-0,093 -0,103* 0,021 -0,214*  -0,043 -0,079 -0,161**

V tabeli 2 so prikazane korelacije med urno postavko, delovno dobo, tezav-
nostjo usklajevanja, fizicno napornostjo dela in blagostanjem ter zavzeto-
stjo. Zaradi odstopanj konstruktov od normalne porazdelitve smo povezave
med njimi preverjali s pomo¢jo Spearmanovega koeficienta korelacije.
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Povezava med urno postavko in blagostanjem ter zavzetostjo

V nadaljevanju smo Zeleli ugotoviti povezave med urno postavko in di-
menzijami blagostanja ter zavzetosti. Predpostavili smo pozitivno poveza-
nost urne postavke in blagostanja ter da se urna postavka z zavzetostjo ne
povezuje.

Razvidno je, da $tudentje z visjo urno postavko izrazajo visje stopnje bla-
gostanja ter zavzetosti. Z urno postavko se najmocneje povezuje zavzetost,
najmanj pa blagostanje. Glede na to, da sta se obe povezavi izkazali za sta-
tisti¢no znacilni, smo v nadaljevanju pregledali $e povezave z dimenzijami
blagostanja in zavzetosti. Povezave med urno postavko in vsemi dimenzija-
mi so se izkazale kot pozitivne in statisti¢no znacilne.

Povezava med ¢asom opravljanja studentskega dela in zavzetostjo ter
blagostanjem

V nadaljevanju smo Zeleli ugotoviti povezave med dolzino opravljanja tre-
nutnega Studentskega dela in dimenzijami blagostanja ter zavzetosti. Pred-
postavili smo negativno povezanost delovne dobe in zavzetosti in da se
delovna doba z blagostanjem povezuje pozitivno.

Studentje z daljo dobo opravljanja trenutnega studentskega dela izrazajo
vedje blagostanje in nizjo zavzetost (tabela 2). Kot statisti¢no znacilna se je
pokazala povezava med dolZino opravljanja trenutnega Studentskega dela
in blagostanjem, z zavzetostjo pa ne. Studentje, ki za svoje delo prejemajo
visje placilo, izkazujejo vedje blagostanje, medtem ko se visina placila ne
povezuje z njihovo zavzetostjo. Tako smo v nadaljevanju pregledali se po-
vezave z obema dimenzijama blagostanja, in sicer $tudentje, ki za svoje delo
prejemajo boljse placilo, izrazajo vedje medosebno blagostanje, ne pa tudi
znotrajosebno.

Povezava med tezavnostjo usklajevanja studijskega procesa ter dela z
blagostanjem ter zavzetostjo

Preverili smo tudi, ali se bo teZzavnost usklajevanja negativno povezovala z
dimenzijami blagostanja in delovne zavzetosti, in sicer smo predpostavi-
li negativno povezanost tezavnosti usklajevanja studija z delom in blago-
stanja, medtem ko smo pricakovali negativno korelacijo med tezavnostjo
usklajevanja dela s studijem in zavzetostjo.
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Studentje, ki delo in §tudij usklajujejo teZje, izrazajo manjse blagostanje ter
zavzetost (tabela 2). Studentje, ki delo s $tudijem tezje usklajujejo, izrazajo
manjse blagostanje in zavzetost, a se v nadaljevanju nobena izmed povezav
ni izkazala za statisti¢no znacilno. Tako v nadaljevanju nismo preverjali po-
vezav s specificnimi dimenzijami obeh konstruktov, saj se tezavnost uskla-
jevanja dela ne povezuje z izrazenim blagostanjem in zavzetostjo.

Povezava med fizicno napornostjo dela in blagostanjem ter
Zavzetostjo

Preveriti smo Zzeleli tudi, ali se fizi¢no naporno delo negativno povezuje z
blagostanjem in delovno zavzetostjo. Predpostavili smo negativno poveza-
nost fizi¢no napornega dela in blagostanja in negativno povezanost med
fizi¢no napornim delom in zavzetostjo.

Studentje, ki opravljajo fiziéno bolj naporno delo, izrazajo manjse blago-
stanje in zavzetost (tabela 2). Povezava med fizi¢no napornostjo dela in
blagostanjem se ni izkazala za statisti¢no znacilno, medtem ko $tudentje,
podvrzeni fizi¢no bolj napornemu delu, izrazajo niZjo zavzetost. Tako smo
v nadaljevanju pregledali povezave med fizi¢no napornostjo dela in dimen-
zijami zavzetosti. Studentje, ki opravljajo fiziéno bolj naporno delo, izrazajo
nizjo predanost, ne pa tudi vitalnosti in vpetosti.

Razprava

V Sloveniji je velik delez studentov delovno aktivnih v smislu opravljanja
studentskega dela, zato smo Zeleli preveriti, kaksno je blagostanje na delov-
nem mestu Studentov, ki opravljajo studentsko delo in kako se to povezuje
z njihovo delovno zavzetostjo. Poleg tega nas je zanimalo tudi, kako se z
blagostanjem na delovnem mestu in delovno zavzetostjo povezujejo visina
urne postavke, delovna doba in sposobnost usklajevanja dela in $tudija.

Kaj napoveduje delovno zavzetost na delovnem mestu?

Ugotovili smo, da je blagostanje na delovnem mestu dober napovednik de-
lovne zavzetosti $tudentov, saj ta pojasni ve¢ kot polovico variance, tudi
ob spremljanju preostalih spremenljivk. Tudi predhodne raziskave (Bakker
in Demerouti, 2008; Rothmann, 2008) so pokazale, da obstajajo pove-

zave med blagostanjem in zavzetostjo na delovnem mestu, $e posebej z
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vitalnostjo in predanostjo. Slednje smo potrdili tudi v tej raziskavi, saj so
bile korelacije med vitalnostjo in predanostjo najvisje v povezavi z znotrajo-
sebno dimenzijo blagostanja. Zavzetost se mo¢no povezuje z blagostanjem
na delovnem mestu, saj blazi Custveno izérpanost in negativno Custvovanje

(Ferreira idr., 2019).

Predvidevamo lahko, da delovno mesto, ki studentom omogoca visje sto-
pnje blagostanja, do katerega pride zaradi zadovoljstva z delom, vklju¢eno-
sti v delo, pozitivnih ¢ustev in razpolozenja (Fisher, 2010), privede do vegje
delovne zavzetosti. Oblikovanje tovrstnega delovnega mesta za Studente je
torej pomembno, Ce si Zelimo Studente, ki so pri delu optimisti¢ni, samou-
¢inkoviti, bolj odporni in samozavestni. Z ve¢jim blagostanjem se povezuje
tudi kakovost poklicnega Zivljenja, ki jo opredeljujejo upostevanje potreb in
zelja zaposlenih, placilo, moznosti za razvoj, ravnovesje med poklicnim in
druzinskim Zivljenjem, varnost na delovnem mestu in dobro socialno so-
delovanje (Kanten in Safullah, 2012). Ce delodajalci studentom omogocijo
omenjene znacilnosti delovnega mesta, bodo ti z ve&jo verjetnostjo delali
bolj zavzeto, kar ni pozitivno le za Studente, ampak vodi tudi v boljse rezul-
tate organizacije. Pri zagotavljanju delovnih pogojev, ki vecajo blagostanje,
pa se ne smemo osredotociti le na zunanje vidike (npr. odnosi z drugimi),
saj se zavzetost, Se posebej glede vitalnosti in predanosti, v najvedji meri
povezuje z vidikom blagostanja, ki izhaja iz osebe same (npr. zaznava svo-
jega dela kot pomembnega), ne pa toliko z zunanjimi dejavniki (npr. dobri
odnosi s sodelavci).

Odnos med plac¢ilom, zavzetostjo in blagostanjem na delovnem
mestu

Odnos med placilom, ki ga zaposleni prejmejo za svoje delo, in zavzetostjo
je nekoliko kompleksen, saj bi glede na modele blagostanja in zavzetosti na
delovnem mestu lahko pri¢akovali, da visje placilo vodi v visjo zavzetost,
nekatere raziskave pa tega niso pokazale (npr. Kulikowski in Sedlak, 2020;
Nguyen, 2022). Zaradi tega nismo pri¢akovali pomembnih povezav med vi-
§ino urne postavke in delovno zavzetostjo. Naso hipotezo smo ovrgli, saj se je
visina urne postavke povezovala tako s splosno oceno delovne zavzetosti kot
tudi z vsemi tremi dimenzijami — vse korelacije so bile statisticno pomembne,
vendar nizke. Dejstvo, da se placilo v manjsi meri povezuje z delovno zavze-
tostjo kot blagostanje, sicer podkrepi ugotovitve Kulikowskega in Sedlaka
(2020), ki ugotavljata, da delovni viri in delovne zahteve (ki predstavljajo
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konstrukte povezane z blagostanjem) pojasnijo ve¢ variance delovne zavze-
tosti kot placilo. Urna postavka se vseeno pomembno povezuje z zavzetostjo,
zato zakljuujemo, da je zaradi specifik Studentskega prebivalstva in narave
studentskega dela uc¢inek denarnega nadomestila drugacen kot pri drugem
delovno aktivnem prebivalstvu, saj velik delez studentov poudarja, da dela
ne opravlja le zaradi kritja Zivljenjskih stroskov, temve¢ tudi zaradi Zelje po
razli¢nih ugodnostih, kot so materialne dobrine in potovanja (Ministrstvo za
izobrazZevanje, znanost in $port, 2018). Ugotovitev gre v prid modelu JD-R,
ki predpostavlja povezanost med nagradami in delovno zavzetosjo.

Kot smo pricakovali, se tudi blagostanje pomembno povezuje z visino
urne postavke. To se sklada z rezultati raziskave avtorjev Drakopoulos in
Grimani (2015), ki poroc¢ata o negativni statisticno pomembni povezavi
med zmanj$anjem place delavcev in njihovim blagostanjem. Dohodek se
povezuje z bolj$imi samoocenami zdravstvenega stanja in manj fizi¢nimi
simptomi. Prav tako se pozitivno povezuje z dusevnim zdravjem in rezili-

entnostjo (Sayre in Conroy, 2023).

So studentje, ki so zaposleni dalj ¢asa, bolj zavzeti in imajo visje
blagostanje?

Preverili smo, ¢e se delovna doba oz. trajanje dela na studentskem delovnem
mestu povezuje z zavzetostjo in blagostanjem. Z analizami te hipoteze glede
zavzetosti nismo potrdili, saj se nobena korelacija (¢eprav negativna) med
razli¢nimi dimenzijami delovne zavzetosti s trajanjem opravljanja dela ni iz-
kazala za statistiéno pomembno. Glede na raziskave (Ramos idr., 2016) smo
sicer pricakovali statisticno pomembne negativne povezave, vendar predvide-
vamo, da so rezultati razli¢ni zaradi specifike prebivalstva. Studentje namrec
niso pogodbeno zavezani ostati pri trenutnem delodajalcu, hkrati nimajo
enakih pogojev glede bolniskih odsotnosti in dopustov, zato imajo pri me-
njavi delovnih mest ve¢ svobode in manj omejitev. Morda zaradi teh lastnosti
delovna doba nima vplivov na zavzetost na trenutnem delovnem mestu, saj
tega Studentom ni tako tezko zamenjati kot redno zaposlenim.

Z analizami smo potrdili hipotezo, da se delovna doba pozitivno povezuje z
blagostanjem. To pomeni, da trajanje dela na studentskem delovnem mestu
nakazuje na vedje blagostanje studentov. Rezultati pa se ujemajo z rezultati
drugih raziskav (npr. Hlatshwayo, 2014), da so posamezniki, ki so bili ve¢
let zaposleni v isti organizaciji, v primerjavi z zaposlenimi, ki so bili tam
nekaj let manj, porocali o ve¢jem blagostanju na delovnem mestu.
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Konflikt med $tudijem in delom

Ujemanje med delom in delovno zavzetostjo ter blagostanjem na delovnem
mestu je opazno predvsem skozi konflikt med $tudijem in delom. Raziska-
va, kot jo je izvedel Chu s sodelavci (2021), kaze, da vedja usklajenost med
delom in §tudijem vodi do ve¢jega blagostanja in povecane delovne zavze-
tosti. Ceprav smo postavili hipoteze o povezavah med konfliktom, delovno
zavzetostjo in blagostanjem, rezultatov nismo uspeli replicirati.

Sklepamo, da so sodelujo¢i $tudentje spretni pri postavljanju mej med de-
lom in $tudijem, kar vodi do minimalnih konfliktov med obema vlogama.
Ta ugotovitev nakazuje na to, da studentje uspesno uravnotezajo svoje de-
lovne in studijske obveznosti, kar lahko pozitivno vpliva na njihovo delov-
no zavzetost in blagostanje.

Ali fizi¢no naporno delo pomeni tudi manjse blagostanje in delovno
zavzetost?

Nasa zadnja hipoteza se je navezovala na fizicno napornost $tudentskega
dela v povezavi z blagostanjem in zavzetostjo. Delovna zavzetost kot celota
se je s fizi¢no napornostjo povezovala $ibko, a statisti¢no znacilno. Pri po-
drobnejsem pregledu smo ugotovili, da je negativna povezanost statisti¢no
pomembna le pri dimenziji predanosti. Glede na model JD-R (Bakker in
Demerouti, 2008) bi pricakovali, da se delovna zahteva, npr. fizi¢no napor-
no delo, povezuje z delovno zavzetostjo, kar smo v tej raziskavi potrdili le
pri dimenziji predanosti. Rezultate lahko deloma povezemo z ugotovitvami
raziskave Kantena in Sadullaha (2012), ki sta ugotovila, da se pri poklicih
»belih« in »modrih ovratnikov« delovna zavzetost razlikuje. Pri slednjih (ti
vecinoma opravljajo fizicno bolj naporna dela) je povpre¢na delovna za-
vzetost nizja. Sklepamo, da je podobno tudi pri $tudentih — bolj ko je delo
fizi¢no naporno, nizje je izrazena njihova predanost do dela. To pomeni, da
so manj vpleteni v delo in dozivljajo manj obcutkov pomembnosti, navdu-
$enja in navdiha.

Povezave med fizicno napornim delom in blagostanjem so se izkazale za
statisti¢cno nepomembne. To je morda nekoliko presenetljivo, saj raziskave
porocajo, da so posamezniki, ki opravljajo poklice »modrih ovratnikov,
npr. gradbenistvo, pogosteje podvrzeni slabsemu zdravju, in sicer predvsem
kroni¢nim boleznim, poskodbam, alkoholizmu in tudi samomorilnosti, kar
negativno vpliva na posameznikovo blagostanje (Du Plessis idr., 2013).
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Sodelujoci studentje, ki opravljajo fizi¢no naporno delo, pa tega ne po¢nejo
tako dolgo kakor starejsi delavci in e niso podlegli negativnim vplivom
fizi¢no napornega dela na zdravje.

Prakti¢na uporabnost in zakljucki

Ugotovili smo, da je blagostanje na delovnem mestu dober napovednik de-
lovne zavzetosti studentov. Od tega znotrajosebna dimenzija blagostanja v
vedji meri napoveduje delovno zavzetost. Prav tako so tudi vse dimenzije
blagostanja na delovnem mestu ter delovne zavzetosti med sabo korelirale
zmerno do visoko.

Izkazalo se je, da se visina urne postavke povezuje tako s splosno oceno de-
lovne zavzetosti kot tudi z vsemi tremi dimenzijami in z blagostanjem. Na-
dalje smo ugotovili, da se delovna doba pozitivno povezuje z blagostanjem
in da pri $tudentih ne prihaja do velikih konfliktov med usklajevanjem dela
in studija. Izkazalo se je, da fizi¢no naporno delo ne zmanjsuje blagostanja
$tudentov, manj$a pa njihovo predanost delu.

Ena izmed pomanjkljivosti nase raziskave je bila, da v anketo nismo vklju-
¢ili vprasanja o tem, kaksno delo opravljajo studentje. S tem bi lahko pri-
dobili $e dodaten vpogled v problem in ugotovili, katera delovna mesta so
najpogostejsa in morda tudi najbolj problemati¢na. S temi podatki bi lahko
analizirali, na katerih delovnih mestih so $tudentje bolj ali manj zavzeti
oziroma na katerih delovnih mestih dozivljajo vecje ali manjse blagostanje.
Dodatna pomanjkljivost raziskave je v neuravnotezenem stevilu udelezen-
cev glede na spol, saj v vzorcu prevladujejo Zenske. Neenakomerna zasto-
panost spolov lahko povzro¢i pristranskost in omeji veljavnost rezultatov,
saj slednji morda niso popolnoma reprezentativni za celotno prebivalstvo.

Prav tako je bila pomanjkljivost, da v anketo nismo vkljucili kaksnega kva-
litativnega vprasanja (npr. »Kaj bi povisalo delovno zavzetost na tvojem
delovnem mestu?«). S pridobitvijo teh podatkov bi lahko $e natancneje
ugotovili, kaj bi lahko v praksi delodajalci spremenili, da bi studentje svoje
delo opravljali bolj zavzeto. Se ena pomanikljivost nase raziskave je bila, da
Eudaimonska lestvica blagostanja na delovnem mestu (EWWS) predho-
dno $e ni bila prevedena in prirejena za slovenski prostor.

Rezultate nase raziskave na $tudentih, ki opravljajo studentsko delo, lahko
uporabimo v vsaki organizaciji, kjer najemajo studentsko delovno silo. Ugo-
tovitve o zavzetosti in blagostanju na delovnem mestu lahko uporabimo za

292



ALIJE STUDENTSKO DELO MUKA ALI BLAGOR

oblikovanje razli¢nih intervencij in preventivnih programov na delovnih
mestih — ne le za redno zaposlene, temvec tudi za Studente. S programi
ozavescanja in izboljSevanja blagostanja na delovnem mestu lahko pride do
visje zavzetosti, $e posebej zaradi dobrega pocutja in zadovoljstva z delom.

Pomembno je tudi to, da se bolj kot blagostanje, navezujo¢ na delovno oko-
lie in odnose s sodelavci, z zavzetostjo povezuje blagostanje, povezano z
notranjimi dozivljanji studentov. Zato je bistveno, da delodajalci poskrbijo
za delovno okolje, kjer se pocutijo zadovoljne, kompetentne, u¢inkovite in
imajo moznost osebnostnega razvoja. Organizacije naj zato v programe za
razvoj svojih zaposlenih vkljucijo tudi $tudente, saj lahko ima to vpliv na
njihovo blagostanje, to pa napoveduje visjo delovno zavzetost, zaradi ¢esar
profitirata tako Student kot tudi delodajalec oz. organizacija.

Kakor ugotavljamo, je nasa raziskava prva v Sloveniji, ki je uporabila vpra-
salnik blagostanja na delovnem mestu (EWWS), ki pa sicer ni validiran v
slovenskem prostoru. Glede na napovedno vrednost tega konstrukta na de-
lovno zavzetost ugotavljamo, da je merjenje blagostanja specifi¢no na delov-
nem mestu pomembno ter da ga je treba lociti od konstrukta subjektivnega
blagostanja. Rezultati nase raziskave torej poleg pomembnosti merjenja bla-
gostanja na delovnem mestu opozarjajo tudi na pomen razvoja ali priredb
lestvic blagostanja na delovnem mestu, ki bodo primerne za slovenski prostor.

Raziskava povezave med opravljanjem Studentskega dela, blagostanjem ter
zavzetostjo ima izjemno pomembno vlogo v razumevanju studentske izku-
$nje in njenega vpliva na razli¢ne vidike studentskega Zivljenja. Studentsko
delo je med $tudenti razsirjeno, vendar $e vedno premalo raziskano, zato je
preucevanje te tematike kljuéno za pridobitev celovite slike $tudentskega
dozivljanja. Raziskava nam omogoca vpogled v to, kako opravljanje stu-
dentskega dela in njegovih razli¢nih vidikov vpliva na blagostanje in zavze-
tost studentov.

Poleg osnovnih vprasanj o opravljanju $tudentskega dela bi bilo koristno
raziskati tudi dolgoro¢ne ucinke Studentskega dela na karierno pot in Zi-
vljenje po koncanem studiju. Analiza razli¢nih vrst Studentskih del ter vpliv
podpore in mentorstva lahko prinese dodatno razumevanje in kontekst
razli¢nim izku$njam $tudentov. Poglobljena analiza vpliva lokalnih razmer
in trga dela na $tudentsko delo bi dodatno razkrila regionalne razlike in
omogocila prilagoditev podpornih ukrepov glede na specifi¢nosti posame-
znih okolij. Skupaj z Ze postavljenimi vprasanji bi te dodatne raziskovalne
smeri izboljsale celovitost in uporabnost raziskave v §irSem kontekstu.
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STUDENT WORK: A PAIN OR A GAIN? - A STUDY OF
WELL-BEING AND WORK ENGAGEMENT ON A SAMPLE
OF SLOVENIAN STUDENTS

In Slovenia, where a notable percentage of students are actively employed, student
work is becoming a crucial factor in their personal and professional development.
The purpose of this study was to examine the well-being and work engagement
of these students and their correlation with hourly wages, work experience, the
coordination of work and study, and also the physical strain of work. The stu-
dy involved 377 working students from across Slovenia, aged between 18 and
28. 'Ihe sample consisted of 251 females, 123 males and three participants who
did not specify their gender. Students engaging in part-time work experience
various levels of well-being and work engagement. The results of this analysis
revealed that the intrapersonal dimension of well-being is crucial in predicting
work engagement, prevailing over the interpersonal dimension. Surprisingly,
higher payment only weakly influences work engagement, while a higher hourly
wage strongly correlates with well-being. The duration of student employment
positively affects well-being, whereas the physical strain of work reflects in lower
commitment. The study indicates that the coordination of study and work con-
tributes to minimal conflicts and positively influences the work engagement and
well-being of students. The discussion elaborates on the significance of well-being
and work engagement in student employment and the limitations of this study.
The findings provide practical guidelines for designing jobs that would enhance

students’ well-being and, consequently, increase work engagement.
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Ali je moj sodelavec v stiski — samozaznana
zmoznost prepoznavanja dusevnih stisk pri
sodelavcih

Dasa Gajsek, Veronika Zupan, S'pela Rot

V zadnjih letih je vedno vec ozavesianja o prepoznavanju znakov dusevne sti-
ske, manj pa se raziskovalci osredotocajo na preucevanje te tematike v delovnem
okolju. Zaposleni lahko namrec opazijo, da njihov sodelavec doZivija dusevno
stisko, ki izvira iz tezkih razmer ali neobvladljivih zahtev pri delu, ali pa z
drugega podroja (npr. iz druzinske situacije). V nasi studiji smo Zeleli preuciti,
kako razlicni dejavniki (starost, spol, trajanje zaposlenosti, delo na lokaciji ali
na daljavo, splosna povezanost, vedenjske in afektivne znacilnosti neformalnih
stikov) doprinesejo k samozaznani zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih. Sodelovalo je 296 delovno aktivnih oseb, 243 Zensk in 53 moskib,
s povprecno starostjo 43,56 leta. Ugotovili smo, da zaposleni lastno zmoZnost
prepoznavanja dusevne stiske zaznavajo kot vecjo, kadar so bolj povezani s so-
delavci in kadar imajo z njimi vec neformalnih stikov. Na koncu smo podali
tudi nekaj priporocil, kako lahko organizacije ustvarijo podporno okolje za svoje
zaposlene in morebiti izboljsajo njihovo psiholosko dobrobit (npr. izvajanje te-
ambuildingov ali delavnic).
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Uvod

Delo za vecino ljudi predstavlja pomemben del Zivljenja. V Sloveniji je de-
lovno aktivnih okoli 44 % celotnega prebivalstva drzave (Statisti¢ni urad
Republike Slovenije, 2023). Velik del svojega ¢asa torej prezivimo z ljudmi,
s katerimi sodelujemo pri delu. Zaposleni imajo ob medsebojnih sodelova-
njih priloZnost opaziti in prepoznati razli¢na dusevna stanja svojih sodelav-
cev. Pri sebi in sodelavcih lahko med drugim opazijo znake dusevne stiske.

Zaposleni lahko dozivljajo dusevno stisko bodisi zaradi tezkih razmer ali
neobvladljivih zahtev pri delu, lahko pa izvira tudi iz drugega podrodja po-
sameznikovega Zivljenja (npr. iz druzinske situacije). Dusevno stisko pre-
poznamo po znakih, kot so spremembe v razpolozenju, obnasanju, apetitu,
spalnih navadah, tezavah s koncentracijo ali spominom. Posameznik, ki
dozivlja stisko, lahko tudi zlorablja psihoaktivne snovi. Opazimo lahko, da
izgublja zanimanje za njemu ljube aktivnosti, deluje upocasnjeno in utruje-

no (Bajt idr., 2015; Center for Workplace Mental Health, b. d.; Mira, b. d.).

Glede na nedavne ugotovitve bo skoraj vsaka druga oseba imela osebno iz-
kusnjo z vsaj eno dusevno motnjo (McGrath idr., 2023). Zato je prepozna-
vanje dusevnih stisk pri socloveku $e toliko pomembnejse. Vecina razisko-
valcev proucuje pomen prepoznavanja dusevnih stisk v pedagoskem okolju,
kjer se osredotocajo na uciteljeve sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri uéencih (Sisask idr., 2014; Zist, 2021), in na zdravstvenem podrodju,
kjer je v ospredju prepoznavanje dusevnih stisk, ki jih pri pacientih opazijo
zdravstveni delavci (Fallowfield idr., 2001). Manj pa je preucevano podrodje
na ravni delovnih organizacij, kjer bi se raziskave osredotocale na to, kako
zmozni se zaposleni poc¢utijo pri prepoznavanju dusevnih stisk znotraj ko-
lektiva. Pomanjkanje taks$nih raziskav omejuje razumevanje problematike,
kako lahko organizacije ustvarijo podporno okolje za svoje zaposlene in
izboljsajo njihovo psiholosko dobrobit.

Prepoznavanje dusevnih stisk pri drugih

Kljuéno podroéje prizadevanj za izbolj$anje dusevnega zdravja posamezni-
kov predstavlja raziskovanje pismenosti o dusevnem zdravju. Pismenost o
dusevnem zdravju vkljucuje

prepoznavanje, razumevanje in odzivanje na dusevno stisko (Jorm idr.,
1997). V nasi raziskavi se osredotoamo na prvo komponento, prepozna-
vanje dusevne stiske.
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Prepoznavanje dusevne stiske se nanasa na sposobnost prepoznavanja zna-
kov in simptomov dus$evnih tezav pri drugih. Jorm (2012) poudarja, da je
prepoznavanje kljuéno za ucinkovito ukrepanje in podporo pri dozivlja-
nju dusevne stiske. Naslanjamo se tudi na delovanje Ameriske psihiatri¢ne
zveze, ki poudarja pomen prepoznavanja dusevne stiske v kontekstu ohra-
njanja zdrave delovne skupnosti. Prepoznavanje dusevnih stisk pri sodelav-
cih je po mnenju Zveze klju¢no za ustvarjanje okolja, ki spodbuja odprto
komunikacijo in podporo pri dusevnem zdravju (American Psychological

Association, 2020).

Samozaznana sposobnost prepoznavanja dusevne stiske

Bolj kot na samo prepoznavanje dusevne stiske se bomo osredotocili na to,
kako posamezniki dojemajo lastne zmoznosti za prepoznavanje dusevnih
tezav pri drugih. Poleg tega nas zanima, kako lahko znacilnosti dela in de-
lovnega okolja vplivajo na samozaznano zmoznost prepoznavanja dusevnih
tezav pri drugih.

Zaznavanje lastne kompetentnosti je psiholoski koncept, ki izraza presojo
posameznikovih lastnih sposobnosti za aktivacijo virov, da bi dosegli dolo-
Cen cilj (Harter, 1990). V raziskavi smo predpostavili nekatere izmed de-
javnikov, ki bi lahko imeli vlogo pri oblikovanju ocene lastne zmoznosti
prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih. Dejavnike smo iskali v demo-

grafskih podatkih in razli¢nih vidikih dela udelezencev.

Ali je starost zaposlenih povezana z njihovo samozaznano sposobnostjo
prepoznavanja dusevnib stisk pri drugih?

Avtorji preteklih raziskav ugotavljajo, da je pismenost o dusevnem zdrav-
ju povezana s starostjo (Fisher in Goldney, 2003; Hadjimina in Furnham,
2017). Starejse osebe so bile v omenjenih raziskavah manj uspesne pri pre-
poznavanju simptomov dusevnih motenj. Zaradi pomanjkljivega znanja
o dusevnem zdravju lahko starejsi posamezniki v delovnem okolju tezje
prepoznajo kazalnike dusevne stiske pri sodelavcih (Spiranovic idr., 2014).

Znotraj starejSega prebivalstva je velik delez ljudi, ki nima ustreznih infor-
macij o duSevnem zdravju in zato ne razpolaga z znanjem, ki bi bilo nujno
za prepoznavanje simptomov pri sodelavcih. Gum in drugi (2009) ugota-
vljajo, da so starejsi posamezniki zaznali depresijo samo takrat, ko je oseba
iz primera izkazovala Zalost, kar pa ne zajema celotnega spektra simptomov
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(npr. razdrazljivost, izguba interesa za sicer ljube dejavnosti, utrujenost in
tezave s spanjem) in nakazuje na pomanjkljivo znanje (Ettman idr., 2020).
Boljse znanje o doloceni temi lahko povec¢a posameznikovo samozaznano
sposobnost na tem podro¢ju. Na podlagi navedenega predvidevamo (H1),
da obstaja negativna povezava med starostjo zaposlenih in njihovo samoza-
znano sposobnostjo prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih.

Ali se zaposleni v samozaznani oceni sposobnosti prepoxnavanja dusevnih
stisk pri drugih razlikujejo glede na spol?

Prepoznavanje dusevne stiske pri drugih zajema tudi prepoznavanje njiho-
vih Custvenih stanj. V predhodnih raziskavah so pri Zenskah zaznali vecjo
sposobnost procesiranja ¢ustvenih izrazov (Korb idr., 2015). Do podobnih
rezultatov so prisli tudi avtorji, ki so preucevali medosebna inteligentnost.
Ta se nanasa na obseg znanja o drugih osebah, o njihovem obicajnem vede-
nju ter sposobnost prepoznavanja odstopanj od obicajnega vedenja drugih
(Armstrong, 2000).

Nadalje Tuirksoy in sodelavci (2015) ugotavljajo, da Zenske dosegajo visje
ravni na podro¢ju medosebna inteligentnosti kot moski. Podobno so v svo-
ji metaanalizi zakljudili tudi Fang-Pin in drugi (2017). Zaradi domnevno
visjih sposobnosti prepoznavanja ¢ustvenih stanj drugih ljudi bi lahko bila
tudi samoocena sposobnosti prepoznavanja stiske visja pri Zenskah. Zato
smo predvideli (H2), da obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti pre-
poznavanja dusevne stiske pri sodelavcih glede na spol zaposlenega.

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepoznavanja
dusevnih stisk pri drugih glede na trajanje zaposlitve v organizaciji?

Dolgotrajna zaposlitev v eni organizaciji ne prinasa le ekspertize v opra-
vljanju delovnih nalog, temve¢ lahko prispeva tudi k boljsemu poznavanju
pricakovanj in ustaljenega nacina vedenja v organizaciji (Cobb, 2023). Dol-
gotrajni zaposleni domnevno bolj poznajo standarde kakovostno opravlje-
nega dela v organizaciji in znacilno vedenje zaposlenih, zato bi lahko tudi
lazje prepoznali odstopanja od pri¢akovanega.

Steiner in drugi (2020) ugotavljajo, da so zaposleni dlje ¢asa pripravljeni
ostati v organizaciji, kadar nadrejeni in sodelavci izrazajo skrb za njiho-
vo blagostanje. Zato sklepamo, da so osebe, ki so Ze dlje ¢asa zaposlene v
organizaciji, lahko bolj spodbujene k skrbi za dusevno stanje sodelavcev
kot osebe, ki so v neki organizaciji Sele zacele svojo pot. Zaradi razli¢nih
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izkusenj pri skrbi za dusevno zdravje sodelavcev bi se lahko pojavile razlike
v obcutku kompetentnosti za prepoznavanje dusevne stiske pri sodelavcih:
Obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti prepoznavanja dusevne stiske
pri sodelavcih glede na trajanje zaposlitve v organizaciji (H3).

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepoznavanja
dusevnih stisk pri drugih glede na lokacijo dela?

S premikom delovnega procesa iz fizi¢nega v virtualno okolje se upocasni
pretok informacij znotraj organizacije (Yang idr., 2022) — ne samo infor-
macij o organizaciji, temve¢ tudi o posameznikih znotraj nje. Ena glavnih
omejitev, ki jo raziskovalci poudarjajo pri delu na daljavo, je omejeno Ste-
vilo neverbalnih namigov (Lieberman in Schroeder, 2020). Pri dozZivljanju
dusevne stiske se kazejo $tevilni neverbalni znaki, npr. vidna utrujenost,
razdrazljivost in izogibanje socialnim stikom. Zaradi omejene opaznosti
teh znakov pri delu na daljavo zaposleni izgubijo pomembne informacije,
ki bi lahko nakazovale na morebitne dusevne stiske pri sodelavcih. Pomanj-
kanje informacij o vsakodnevnem delovanju sodelavcev pa lahko zmanjsa
samozaznano sposobnost prepoznavanja dusevnih stisk.

Poleg tega se pri delu na daljavo zmanjsa koli¢ina neformalnih stikov, ob
katerih bi si sodelavci lahko besedno ali nebesedno izmenjali informacije
o svojem dusevnem zdravju. Zato so osebe, ki delajo na daljavo, dodatno
prikrajsane za informacije oz. znanje o delovanju svojih sodelavcev. Operi-
rajo z manj znanja, zato se lahko ¢utijo manj kompetentne pri zaznavanju

dozivljanja dusevnih stisk pri sodelavcih (Daim idr., 2012).

Izziv predstavlja tudi povecana moznost za zmotno interpretacijo vedenja
ali drugih informacij sodelavcev, s katerimi smo povezani na daljavo (Daim
idr., 2012; Wang idr., 2009). To lahko poveca moznost za napacno prepo-
znavo znakov dusevne stiske pri sodelavcih in zmanj$a samozaznano kom-
petentnost za to podrodje. Postavili smo ¢etrto hipotezo: Obstajajo razlike
v samozaznani sposobnosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih
med tistimi, ki delajo samo na lokaciji, in tistimi, ki delajo (tudi) na daljavo.

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepoznavanja
dusevnih stisk pri drugih glede na stopnjo povezanosti med sodelavci?

Obcutek povezanosti se nanasa na obcutek obojestranskih povezav, pri-
padnosti in recipro¢ne skrbi drugih oseb. Organizacije in zaposleni ta ob-
¢utek spodbujajo z izkazovanjem zanimanja in skrbi za zaposlene v obliki
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aktivnega poslusanja, zavzemanja perspektive, medsebojne pomoci in po-
dobnimi priloZnostmi za razvoj odnosov med sodelavci (Van den Broeck
idr., 2016). V predhodnih raziskavah so ugotovili, da se obcutek povezano-
sti mo¢no navezuje na ob¢utek kompetentnosti (Patrick idr., 2007).

Dodatno sta Maslach in Jackson (1981) ugotovila, da so zaposleni, ki ¢utijo
podporo svojih sodelavcev, manj dovzetni za obcutke depersonalizacije. Ta
kaze, kako odtujeni so zaposleni drug od drugega. Zaposleni, ki se ne po-
¢utijo moc¢no povezani s sodelavci, so lahko bolj odtujeni med sabo. Tako
so tudi manj motivirani za medsebojno skrb in pozornost na simptome, kar
bi lahko vodilo v manjsi obcutek kompetentnosti za prepoznavanje dusev-
ne stiske pri sodelavcih. H5: Obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih glede na stopnjo splosne po-
vezanosti s sodelavci.

Ali so znacilnosti neformalnih sodelovanj med sodelavci povezane z njihovo
samozaznano sposobnostjo prepoznavanja dusevnib stisk pri drugih?

Med sodelavci potekajo tudi manj formalne oblike komunikacije. Z nefor-
malno komunikacijo imamo v mislih komunikacijo, ki ni urejena s formal-
nimi pravili. Poteka lahko kot pogovor med sodelavci v skupnih prostorih,
med odmori za kavo, po e-postnih sporocilih ali med sre¢anji zunaj ura-
dnega delovnega ¢asa. Za neformalno komunikacijo je znacilno spros¢eno
okolje, kjer se sodelavci pogosto izrazajo manj uradno in bolj osebno. Naj-
pogostejse teme, ki se pojavljajo med neformalnimi pogovori sodelavcev, so
vezane prav na podrodja, kjer lahko prepoznamo znake dusevne stiske (npr.
osebne izpovedi, prejemanje in dajanje podpore) (Fau, 2011). Udelezenci v
raziskavi Koch in Denner (2021) so se pocutili bolj informirane, ko so imeli
moznost neformalne komunikacije s sodelavci.

Sproscene stike s sodelavci in sodelovanja, ki ne vkljucujejo zgolj infor-
macij o delovnih nalogah, umes¢amo na vedenjsko dimenzijo neformalnih
sodelovanj (Winslow idr., 2019). Pomembno je tudi ¢ustveno dozivljanje
teh sodelovanj, saj lahko doprinese k nadaljnjemu odzivanju posameznika
(WEeiss in Cropanzano, 1996). Winslow in sodelavci (2019) ¢ustveni vidik
neformalnih sodelovanj imenujejo afektivna dimenzija. Afekt predstavlja
del posameznikovega notranjega dozZivljanja (Fredrickson, 2001), ki je lah-
ko ali pozitivno ali negativno (Tellegen idr., 1999).

Custvena vpletenost oseb v neformalna sodelovanja in njihovo pozitiv-
no ¢ustveno odzivanje lahko izboljsa ob¢utek pripadnosti in razpolozZenje
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vklju¢enih oseb (Appau idr., 2019; Park in Hinsz, 2015; Winslow idr.,
2019). Znanstveniki so ugotovili, da osebe, ki brez tezav uravnavajo po-
zitivna in negativna Custva, ¢utijo tudi vedjo ucinkovitost pri upravljanju
socialnih odnosov in pri so¢utnem vkljuc¢evanju v ¢ustvene izkusnje drugih.
To bi lahko zaznali tudi pri prepoznavanju dusevne stiske pri drugih (Ca-
prara in Steca, 2005). Raziskave kazejo, da dozivljanje pozitivnih Custev
prav tako spodbuja vzajemnost in altruisticno vedenje med posamezniki,
kar je prisotno tudi pri prepoznavanju dusevne stiske (Frijda in Mesquita,
1994; Keltner in Kring, 1998). Predpostavili smo (H6), da obstaja povezava
med neformalnimi sodelovanji s sodelavci in samozaznano sposobnostjo
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih.

Héa: Obstaja pozitivna povezava med neformalnimi sodelovanji s sode-
lavci na vedenjski dimenziji in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih.

Heé6b: Obstaja pozitivna povezava med neformalnimi sodelovanji s sode-
lavci na afektivni dimenziji in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih.

Metoda

Opis pripomockov

Za preverjanje samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih smo oblikovali Vprasalnik za preverjanje samozaznane zmo-
Znosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Sestavljen je iz osmih
postavk. S prvo postavko preverjamo splosno samozaznano zmoznost pre-
poznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Splosno postavko smo se odlocili
uporabiti, ker so na tak nacin tudi pretekle studije na tem podrocju prever-
jale sposobnost prepoznavanja dusevne stiske (Methot idr., 2016; Nielsen
idr., 2021). Preostalih sedem postavk se osredoto¢a na posamezne vidike
oz. znake dusevne stiske (Bajt idr., 2015; Mira, b. d.). Osredoto¢ili smo se
na znake, ki se kazejo kot sprememba vedenja, sprememba v Custvenem
stanju, sprememba v kognitivnem delovanju, sprememba v telesnem delo-
vanju, upad uspesnosti pri delu, sprememba prisotnosti (v smislu prihaja-
nja na delo) in sprememba v druzbenem delovanju posameznika. Primer
postavke je: »Zdi se mi, da bi znal_a prepoznati, ce bi kdo od sodelavcev za-
cel kazati spremembe v telesnem delovanju (npr. ce bi imel manj energije, ée bi
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shujsal ali imel telesne tezave).« Posameznik svoj odgovor oznaci s pomogjo
petstopenjske Likertove lestvice, pri kateri 1 pomeni »sploh ne drzi zamex,
5 pa »popolnoma drzi zame«. Zanesljivost vprasalnika se je izkazala za vi-

soko (Cronbach a = 0,91).

Vprasalnik merjenja neformalnih sodelovanj na delovnem mestu (Measure
of Informal Workplace Social Interactions; Winslow idr., 2019) je pripomocek,
s katerim merimo tako pogostost sodelovanj kot tudi pozitiven afekt, ki
ga lahko spremljajo taksna sodelovanja. Sestavljen je iz 16 vprasanj, ki jih
razvrs¢amo v dve dimenziji: vedenjsko dimenzijo in afektivno dimenzijo. S
pomodjo vedenjske dimenzije ocenjujemo sodelovanja v obliki neformalnih
stikov in pogovorov, ki niso povezani z delom. Z afektivno dimenzijo pa
merimo afekt (Custveno dozZivljanje posameznika, ki je lahko ali pozitivno
ali negativno), ki je povezan z neformalnimi sodelovanji. Sest vprasanj se
nanasa na vedenjsko dimenzijo (primer postavke: »Pogosto sem s sodelavci
govoril_a o temah, ki niso povezane s sluzbo.<), deset pa na afektivno dimen-
zijo (primer postavke: »Dobro sem se pocutil_a, kadar so sodelavci v sluzbi
govorili z mano.«). UdeleZenci odgovarjajo na vprasanja iz sklopa vedenjske
dimenzije na petstopenjski lestvici, kjer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa »zelo po-
gosto«. Pri analizi rezultatov postavke na posamezni dimenziji seStejemo.
Pri tem visji rezultat na tej lestvici kaze, da posameznik pogosteje dozivlja
neformalna sodelovanja na delovnem mestu oz. ob¢uti pozitiven afekt v teh
sodelovanjih. Naredili smo prevod v slovens¢ino in povratni prevod za pre-
verjanje natan¢nosti. Izvorna razli¢ica vprasalnika kaze visoko zanesljivost
(Cronbach a = 0,89 za vedenjsko dimenzijo, Cronbach a = 0,95 za afektiv-
no dimenzijo) (Winslow idr., 2019). Prevedena razli¢ica vprasalnika prav
tako dosega visoko zanesljivost (Cronbach o = 0,90 za vedenjsko dimenzijo,
Cronbach a = 0,95 za afektivno dimenzijo).

Postopek
Podatke smo pridobili na spletu s pomodjo spletnega orodja 1KA. Zbira-

nje podatkov je potekalo novembra 2023. UdeleZence smo pred zacetkom
izvajanja $tudije seznanili s pogoji sodelovanja. Nato so priceli izpolnjevati
anketo, ki je vsebovala vprasanja o demografskih podatkih (spol, starost)
in nekaterih znacilnostih trenutnega delovnega mesta: kako dolgo je ose-
ba zaposlena pri trenutnem delodajalcu in kaksna je njena prevladujoca
lokacija dela (v Zivo, online ali hibridno). V nadaljevanju smo v nekaj po-
vedih pojasnili, kaj je dusevna stiska. Nato pa smo udeleZencem postavili
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vprasanje o splosni povezanosti s sodelavci na delovnem mestu. Vkljudili
smo tudi Vprasalnik samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih in Vprasalnik merjenja neformalnih sodelovanj na delov-
nem mestu. Aktivno povezavo do ankete smo delili na spletnih druzbenih
omrezjih in k sodelovanju povabili delovno aktivne osebe. Udelezenci za
sodelovanje v raziskavi niso prejeli kakrsnega koli finan¢nega ali drugega
nadomestila.

Za predprocesiranje podatkov smo uporabili programsko opremo SPSS
Statistics 22.0. Najprej smo predistili bazo podatkov in pregledali deskrip-
tivno statistiko. Zaradi majhnega vzorca testirancev v posameznih katego-
rijah smo nekatere skupine zdruzili. S Shapiro-Wilkovim testom in pre-
gledom koeficientov asimetrije in splos¢enosti smo preverili normalnost
porazdelitve novo generiranih skupnih rezultatov. Ce so se vrednosti koe-
ficientov gibale znotraj intervala [-2, 2], smo privzeli, da se spremenljivka
porazdeljuje normalno (George in Maley, 2010). Zaradi razli¢nih dolzin
uporabljenih pripomockov smo vrednosti standardizirali. Nato smo pre-
gledali normalnost porazdelitve rezultatov na Vprasalniku za preverjanje
samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih v
razli¢nih skupinah. Na podlagi rezultatov smo upravicili uporabo nepa-
rametri¢nih oz. parametri¢nih testov. Z uporabo Pearsonovega in Spear-
manovega koeficienta za preverjanje korelacije ter Kruskal-Wallisovega in
Mann-Whitneyevega U testa pri primerjavi skupin smo preverili statisti¢-
no pomembnost. Za mejo statisti¢ne znacilnosti smo vzeli vrednost 0,05.
Kjer smo izvedli post-hoc teste s Sestimi primerjavami, smo pri statisti¢-
nem zakljuevanju upostevali Bonferronijev popravek® in tako p vrednosti,
ki so bile manjse od 0,008, oznacili za statisticno pomembne.

Udelezenci

Na zacetno stran ankete je kliknilo 708 oseb. Izpolnjevati jo je zacelo
348 posameznikov. Po pregledu podatkov smo izlo¢ili tiste, ki so izpol-
njevanje ankete prekinili po vprasanjih o demografskih podatkih. Prav
tako smo iz vzorca izkljuéili dva posameznika, ki sta izpolnila vprasalnik
hitreje kot drugi in sta pri vsakem vprasanju podala isti odgovor. Mead
in Craig (2012) namre¢ opozarjata, da nekateri udeleZenci na ocenje-
valni lestvici oznacijo zgolj eno vrednost odgovorov na vprasanje, ne da

a. 1 Bonferronijev popravek, izra¢unan po formuli: 0,05 (prvotna mera statisti¢-
ne pomembnosti)/6 (3t. primerjav) (Ludbrook, 1998).
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bi sploh prebrali vprasanje, kar lahko izkrivi rezultate raziskave. Tako je
na$ konéni vzorec zajemal 296 delovno aktivnih posameznikov (tabela
1). Njihova povprec¢na starost je bila 43,56 leta (SD = 9,87). Najmlajsi
udelezenec je bil star 18 let, najstarejsi pa 67 let. Vzorec je sestavljalo 243
zensk in 53 moskih.

Tabela 1: Numerusi in delezi oseb v posamezni kategoriji

Kategorija N %
Trajanje zaposlitve 1 leto ali manj 30 10,10
1-5 let 85 28,70
5-10 let 50 16,90
Vec kot 10 let 131 44,30
Delo na lokaciji in delo na ~ Na lokaciji 270 91,20
daljavo
Drugo 26 8,80
Splosna povezanost Nepovezan 19 6,42
Niti povezan niti nepovezan 77 26,01
Povezan 125 42,23
Zelo povezan 75 25,34

Opomba. Prva stevilka v stolpcu nakazuje na stevilo oseb v skupini, druga stevilka
pa predstavlja, koliksen odstotek oseb je v doloceni skupini.

Rezultati

Zenske svojo zmoznost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih za-
znavajo bolj$e kot moski. Moski pa so pri tem imeli bolj raznovrstne oce-
ne. Svojo sposobnost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih boljse
ocenjujejo tudi osebe, ki delajo na lokaciji. Glede na trajanje zaposlenosti
v organizaciji svojo sposobnost prepoznavanja dusevne stiske kot najslabso
prepoznavajo osebe, ki so v organizaciji zaposlene med 1 in 5 leti. Najboljse
ocene pa so podajale osebe, ki so v organizaciji zaposlene eno leto ali manj.
Osebe, ki se pocutijo nepovezane s sodelavci, svoje sposobnosti prepozna-
vanja dusevne stiske ocenjujejo najslabse. Najvisjo oceno pa si pripisujejo
osebe, ki se s sodelavci pocutijo zelo povezane (tabela 2).
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Tabela 2: Standardizirano povprecno stevilo tock, standardni odkloni, minimumi, ma-
ksimumi na Vprasalniku samozaznane zmoZnosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih, loceni glede na vec spremenljivk

Tocke, dosezene na vprasalniku

(Z vrednosti)

Kategorija M SD Min Max
Spol Zenski 0,06 0,90 -3,08 1,44

Mogki 011 111 —44 1,44
Delo na lokacijiin ~ Na lokaciji 0,05 0,95 —4,41 1,44
delo na daljavo Drugo -0,13 0,93 214 1,44
Trajanje zaposle- 1 leto ali manj 0,18 0,85 -1,39 1,44
nosti 1-5 let 007 1,03 271 1,44

5-10 let -0,21 1,06 —-4,41 1,44

Vet kot 10 let 0,10 0,86 -3,27 1,44
Splosna povezanost Nepovezani -0,37 1,39 —4,41 1,44

Niti povezani niti 0,16 0,98 -2,90 1,44

nepovezani

Povezani -0,08 0,79 -3,08 1,44

Zelo povezani 0,53 0,85 -3,27 1,44

Izkazalo se je, da se samozaznana zmoznost prepoznavanja dusevne stiske
pri sodelavcih ne spreminja glede na starost (r(294) = 0,026; p = 0,652).
Prav tako smo ugotovili, da se moski in Zenske ne razlikujejo bistveno
v samooceni zmoznosti prepoznavanja duSevne stiske (U = 5971,5; p =
0,405). Zaposleni se ne razlikujejo v samooceni niti glede na trajanje za-
poslitve v organizaciji (H(3) = 4, 90; p = 0,179). Enako velja za lokacijo
dela — tako zaposleni, ki delajo na lokaciji, kot tudi osebe, ki delajo na
daljavo, se pri prepoznavanju dusevne stiske ocenjujejo podobno uspesne
(U=3094; p = 0,316).

Na drugi strani pa smo ugotovili, da se zaposleni razlikujejo v samooceni
zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske glede na stopnjo povezanosti s
sodelavci (H(2) = 35,63; p < 0,001), in sicer: zelo povezani sodelavci svojo
sposobnost prepoznavanja dusevne stiske ocenjujejo boljse kot nepovezani,
povezani sodelavci ter sodelavci, ki niso niti povezani niti nepovezani.

Ugotovili smo tudi, da ¢im pogosteje ko zaposleni ob neformalnih stikih
s sodelavci obcutijo pozitivna Custva (npr. uzitek, sreca, veselje), tem bolj-
o oceno pripisujejo lastni zmozZnosti prepoznavanja dusevne stiske pri
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sodelavcih. Podobno tudi osebe, ki so s sodelavci pogosteje v neformalnem
stiku, zaznavajo boljso lastno zmoznost prepoznavanja stiske.

Razprava

Prepoznavanje dusevne stiske pri drugih je ena izmed treh komponent pi-
smenosti o dusevnem zdravju (Jorm idr., 1997), ki je klju¢na za u¢inkovito
ukrepanje in nudenje podpore tistim, ki jo potrebujejo (Jorm, 2012). Prilo-
Znosti za opazanje in prepoznavanje znakov dozivljanja dusevne stiske do-
bimo tudi v delovnem okolju. Ugotovili smo, da k samooceni sposobnosti
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih pomembno prispevajo stopnja
povezanosti med sodelavci in vedenjske ter afektivne znacilnosti neformal-
nih sodelovanj. Spol, starost in znacilnosti dela pa niso tako pomembne
za samooceno sposobnosti. V nadaljevanju podajamo mogoce razlage za
pridobljene rezultate.

Ali povezanost s sodelavci in znacilnosti neformalnib sodelovanj igrajo viogo
pri samooceni moZnosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih?

Razli¢no moc¢no povezani zaposleni se pocutijo razli¢no sposobne pri pre-
poznavanju dusevne stiske pri svojih sodelavcih. Zaposleni, ki se pocutijo
zelo povezane s sodelavci, se v samooceni sposobnosti prepoznavanja du-
$evne stiske razlikujejo tako od nepovezanih kot od niti nepovezanih niti
povezanih, pa tudi od povezanih udelezencev. Tudi predhodne raziskave
so pokazale odnos med ob¢utkom povezanosti in kompetentnosti (Patrick
idr., 2007). Obcutek povezanosti z drugo osebo je eno izmed glavnih go-
nil motivacije za ohranjanje medosebnih stikov (Deci in Ryan, 2000). Bolj
povezani posamezniki tako Ze posvecajo ve¢ pozornosti skrbi za svoje sode-
lavce in so na tem podrocju bolj vesci kot posamezniki, ki se pocutijo man;
povezane s svojimi sodelavci. Zato bi tudi njihova samoocena sposobnosti

lahko bila visja.
Tudi Van den Broeck in drugi (2010) poudarjajo, da ima ob&utek pove-

zanosti s sodelavci kljuéno vlogo za psiholosko in medosebno delovanje
zaposlenih. Obcutek povezanosti se krepi skozi raznovrstne izkusnje, ki
jih dozivimo s sodelavci — npr. skupni odhodi na malico, sodelovanje na
izobrazevanjih, delo v isti pisarni, skupni odhod na sluzbeno potovanje. Ra-
znovrstne situacije pa od nas zahtevajo prilagodljivost. Za uspesno obvla-
dovanje teh prilagoditev je nujen ob&utek kompetentnosti, ki se z vajo oz.
izkusnjami hkrati krepi. Iz tega sklepamo, da se sodelavci niti ne bi mogli
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pocutiti povezane med sabo, ¢e ne bi z izkusnjami gradili kompetentnosti
za delovanje v medosebnih stikih.

Dodatno utemeljitev za predstavljene ugotovitve najdemo tudi v rezultatih
znotraj nase Studije. Predvidevali smo, da obstaja povezava med neformal-
nimi sodelovanji s sodelavci in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih. Izkazalo se je, da imajo zaposleni, ki se bolj
udejstvujejo v sproscenih in neformalnih sodelovanjih s sodelavci ter jih bolj
pozitivno dozivljajo, tudi vi§jo samooceno sposobnosti. To $e dodatno pod-
pira ugotovitev, da je pri samooceni sposobnosti prepoznavanja dusevnih
stisk pri sodelavcih pomembna raven povezanosti s sodelavci. Povezanost s
sodelavci se namrec krepi in kaze v razli¢nih neformalnih sodelovanjih (po-
govorih, skupnih aktivnostih) in dozivljanju pozitivnih custev do sodelavcev.

Nadalje Felder (2021) govori o ob&utku seznanjenosti oz. sorodnosti z oko-
ljem, v katerem delujemo. To je lahko druzinsko, krajevno, lahko pa tudi
delovno okolje. Ce v nekem okolju bolj sodelujemo, nam postane bolj soro-
dno. Posledica je, da se nam zdi tudi bolj obvladljivo in predvidljivo. Tako
se pocutimo bolj kompetentne pri socialnem delovanju v delovnem okolju.
Zato morda osebe, ki imajo ve¢ neformalnih sodelovanj s sodelavci, tudi
bolj pozitivno ocenjujejo svojo sposobnost prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih.

Ali spol in starost zaposlenih igrata wvlogo pri samooceni zmozZnosti
prepoxnavanja dusevne stiske pri sodelavcih?

Avtorji preteklih raziskav ugotavljajo, da imajo Zenske visje izrazeno spo-
sobnost procesiranja ¢ustvenih izrazov kot moski (Korb idr., 2015) in da so
mocnej$e na podro¢ju medosebne inteligentnosti (Turksoy idr., 2015). V
nasi raziskavi pa se je izkazalo, da kljub temu svoje sposobnosti prepozna-
vanja dusevnih stisk pri sodelavcih Zenske ocenjujejo podobno kot moski.
Oboji bi se torej pocutili podobno zmozne prepoznati, ¢e bi kdo od sode-
lavcev zacel pogosto manjkati s sluzbenih obveznosti ali bi bil pretirano
prisoten.

Poleg tega pri udelezencih nase raziskave nismo zaznali, da bi samoocena
sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih bistveno naras¢ala
ali upadala s starostjo. StarejSe osebe so bile nekoliko bolj prepri¢ane v svoje
sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih kot mlajse. Neko-
liko bolj gotovi bi bili na primer v uspe$no prepoznavanje telesnih tezav,
socialne izolacije in sprememb v ¢ustvovanju.
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Do tega bi lahko prislo zaradi razlik v aktivnosti, ki jih zaposleni izvajajo,
kadar niso osredotoceni na delo. Starejsi posamezniki naj bi se bolj drzali
tradicionalnih nacinov preZivljanja odmorov (npr. stiki z drugimi, skupni
odhodi na malico, oddih od tehnologije). Med mlajsimi zaposlenimi pa naj
bi bila tudi med odmori bolj prisotna uporaba tehnologije (npr. za pregled
objav na spletnih druzbenih omrezjih). Temu sledi manj druzenja s sodelavci
v Zivo, med katerim bi lahko razvili globlje odnose (Skatova idr., 2016).

Ali znacilnosti dela igrajo vlogo pri samooceni xmoZnosti prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih?

Prav tako nismo zasledili pomembnejsih razlik v samooceni zmoznosti
prepoznavanja dusevne stiske med osebami, ki ve¢inoma delajo na lokaciji,
in osebami, ki pretezno delajo hibridno oz. na daljavo. To ni v skladu s
predvidevanji, naj bi bila samoocena pri osebah, ki delajo na daljavo, nizja
zaradi manjse koli¢ine neformalnih sodelovanj (Daim idr., 2012) in ne-
verbalnih namigov (Lieberman in Schroeder, 2020), s katerimi bi lahko
prepoznali dusevno stisko. Do tega bi lahko prislo zaradi majhnega deleza
udelezencev nase raziskave, ki delajo pretezno hibridno ali na daljavo. Za
oblikovanje trdnejsih zakljuckov in veéje zaupanje v nase rezultate bi morali
zajeti ve¢ oseb, ki delajo ve¢inoma hibridno ali v celoti na daljavo.

Tudi trajanje zaposlitve v organizaciji glede na nase rezultate nima pomemb-
ne vloge pri oblikovanju samoocene zmoznosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih. CCprav osebe delu posvecajo veliko koli¢ino ¢asa, ni nujno,
da njihovo delo vkljucuje tudi stik s sodelavci. Podobno lahko zaklju¢imo za
trajanje zaposlitve pri istem delodajalcu. Zaposleni lahko delajo v isti organi-
zaciji Ze ve¢ let, vendar znotraj nje niso vpeti v odnose s sodelavci.

Omejitve raziskovanja in ideje za prihodnje delo

Kljub pomembnosti prispevka nase raziskave za podrocje dusevnega zdrav-
ja zaposlenih se zavedamo nekaterih pomanjkljivosti. Najprej bi komen-
tirali na$ vzorec. Ta ni zajel dovolj oseb, ki delajo hibridno in v celoti na
daljavo, in ni bil uravnotezen glede na spol.

Poleg tega smo uporabili vprasalnika, ki sta se sicer izkazala za zanesljiva,
vendar nista bila standardizirana. V nadaljnjih $tudijah, ki bi se ukvarjale z
enako problematiko, bi bilo treba uravnoteziti skupine. Menimo, da bi bilo
treba tudi standardizirati oba uporabljena vprasalnika na slovenskem vzor-
cu. Tako bi lahko naredili bolj veljavne in zanesljive zakljucke.
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Zaradi izvajanja raziskave v spletnem okolju nismo mogli nadzirati more-
bitnih motecih dejavnikov (npr. hrupa med izpolnjevanjem vprasalnika).
Ti bi udelezencem lahko otezili proces sodelovanja v raziskavi (Sternberg
in Sternberg, 2012). Med sodelovanjem udelezenci tudi niso mogli nepo-
sredno postavljati vprasanj v primeru nejasnosti. Vse to bi lahko vodilo do
izkrivljenih odgovorov.

Ceprav so starejse osebe v nasi raziskavi nekoliko bolje ocenile svojo spo-
sobnost prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih kot mlajse, bi bilo smi-
selno preveriti, ali tudi v resnici bolje prepoznavajo simptome kot mlajsi za-
posleni. Starejsi posamezniki naj bi namre¢ imeli niZjo stopnjo pismenosti
o dusevnem zdravju (Spiranovi¢ idr., 2014) in slabe delovanje kognitivnih
funkeij, ki jih potrebujejo za interpretacijo ¢ustvenih simbolov v socialnih
sodelovanjih (Lezak idr., 2012). Menimo, da bi bilo v prihodnosti zanimi-
vo preuditi, kako osebnostne znacilnosti napovedujejo samozaznano zmo-
zZnost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Poleg samoocene bi bilo
koristno preverjati tudi resni¢no zmoznost prepoznavanja Custvenih stanj
oz. dusevnih stisk z razli¢nimi nalogami prepoznavanja.

Uporabna vrednost raziskave in zakljuéek

Iz zakljuckov studije vidimo, da je povezanost osebe s kolektivom po-
membna. Tako vedji obcutek povezanosti kot vkljuc¢enost v neformalna so-
delovanja doprineseta k ve¢jemu ob¢utku lastne zmoznosti prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih. Iz tega izhaja, da bi bilo za dvig obc¢utka
sposobnosti prepoznave dusevne stiske pri sodelavcih koristno delati na
ustvarjanju visoke ravni povezanosti med sodelavci. To govori v prid obli-
kovanju zelo kakovostnih programov teambuildinga, namenjenih speci-
fi¢no ustvarjanju obcutkov visoke ravni povezanosti med sodelavci. Prav
tako poudari pomembnost namenjanja ¢asa za spoznavanje ter neformalno
sodelovanje med sodelavci, ki prispevajo k vedji informiranosti in povecéajo
moznost za pogovore o temah, znotraj katerih lahko prepoznamo znake

morebitnih dusevnih stisk pri sodelavcih (Fau, 2011; Viererbl idr., 2021).

V nasi $tudiji smo ugotovili, da nekatere spremenljivke (spol, starost, delo
na lokaciji in na daljavo, trajanje zaposlitve v organizaciji) niso v odnosu s
samozaznano zmoznostjo prepoznave du$evnih stisk pri sodelavcih. To je
lahko popotnica tako za zaposlene kot tudi za delodajalce. Sporoc¢a nam,
da dejavniki, na katere v veliki meri ne moremo vplivati (npr. starost), ne
igrajo tako pomembne vloge kot dejavniki, na katere lahko — vedno lahko
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na primer $e izbolj§amo povezanost z nasimi sodelavci. Delodajalci lahko
na tej podlagi:

e utemeljijo pomembnost namenjanja sredstev za ¢im bolj kakovo-
stne teambuildinge;

e ustvarjajo priloznosti za neformalna sodelovanja zaposlenih (npr.
skupna jedilnica, sestanki v Zivo, kjer je to mogoce, sofinancira-
nje ekskurzij, skupinskih prijav na $portna tekmovanja, zaklju¢ni
piknik);

e skrbijo za razvoj medosebnih kompetenc zaposlenih (npr. de-
lavnica aktivnega poslusanja, tecaj opismenjevanja o dusevnem
zdravju, izobesanje informativnih plakatov na temo duSevnega
zdravja in komunikacije);

e uvedejo sistem mentorstva, kjer zaposleni sodelujejo med seboj
npr. pri uporabi moderne tehnologije pri delu, za to pa morajo
biti tudi primerno nagrajeni.

Zaposleni pa se lahko nacrtno trudijo za ustvarjanje ¢im boljse povezanosti
med sabo npr. z neformalnimi sodelovanji, pogovori in drugimi skupnimi
aktivnostmi. Navajamo nekaj primerov:

e  zaposleni lahko dajo pobudo za skupinsko udelezbo na $portnih
tekmovanjih in podobnih prireditvah;

e ssodelavci se skupaj odpravijo na malico;

e 5o kriti¢ni do izklju¢ujocega vedenja sodelavcev, ¢e to opazijo
(npr. v primeru, da so nespostljivi do dolo¢enih sodelaveev in jih
zavralajo);

e sodelujejo na izobrazevanjih na temo pismenosti o dusevnem
zdravju, v kolikor jim delodajalec to omogoci.

Ce se s sodelavci ¢utimo zelo povezane, z njimi prezivljamo &as in jih zato
verjetno tudi precej dobro poznamo, smo bolj prepri¢ani, da bomo znali
opaziti in prepoznati znake dusevne stiske, ¢e se bo ta pojavila. S tem pa se
ucenje o dusevnem zdravju ne konca. Priporocljivo je, da o tej temi tudi ¢im
ve¢ beremo, se pogovarjamo in jo postopoma detabuiziramo. Tako bomo
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lahko ponudili svojo oporo ali pomagali poiskati nadaljnjo pomo¢. Ni zane-
marljivo, da bomo s tem zelo verjetno naredili nekaj dobrega za socloveka.
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IS MY COLLEAGUE EXPERIENCING DISTRESS? — SELF-
ASSESSED ABILITY TO RECOGNIZE MENTAL DISTRESS IN
COLLEAGUES

In recent years, there has been an increasing awareness of the importance of re-
cognizing signs of mental distress, with less emphasis on researchers exploring
this issue within occupational contexts. Employees may notice that their collea-
gues are experiencing mental distress stemming from challenging circumstances
or unmanageable work demands, or from other areas such as family situations.
In our study, we aimed to investigate how various factors (age, gender, tenure,
work on location or remotely, overall connectedness, behavioural and affective
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characteristics of informal interactions) contribute to the self-perceived ability
to recognize mental distress in colleagues. Our sample consisted of 296 actively
employed individuals, including 243 women and 53 men, with an average age

of 43.56 years.

We found a notable association between individuals’ self-assessment of their ca-

pability to recognize mental distress in colleagues and the level of interconnec-
tedness among colleagues, as well as with informal interactions. Our research
highlights the importance of workplace connectedness and informal interactions.
We emphasize the significance of fostering a supportive environment in organi-
zations. In conclusion, we provide some recommendations on how organizations
can create a supportive environment for their employees and potentially enhance
their psychological well-being (e.g., conducting team-building workshops).
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Nihce me ne vidi - razumevanje in
premagovanje obcutkov osamljenosti na
delovnem mestu

Alenka Mavrin, Mark Podlinsek

Osamljenost je psibolosko stanje, ki izhaja iz nezadovoljenih potreb po soci-
alnih odnosih osebe, bodisi na kvalitationi bodisi na kvantitationi ravni. V
clanku preucujeva razsirjenost osamljenosti na delovnem mestu v Sloveniji. Za
ta namen sva prirvedila Lestvico osamljenosti na delovnem mestu. V raziskavi
Je sodelovalo 439 zaposlenih v slovenskih organizacijah. Tako zanesljivost kot
veljavnost vprasalnika sta se izkazali kot ustrezni. Rezultati so pokazali, da
se z osamljenostjo na delovnem mestu ne povezujejo demografski dejavniki, kot
so spol, starost in zakonski stan. Prav tako z osamljenostjo na delovnem me-
stu ni povezana narava dela, ki vkljucuje velikost organizacije, posameznikov
polozaj in cas dela v trenutni organizaciji. Podpora na delovnem mestu (tako
sodelavcev kot nadrejenih) se v veiji meri povezuje z (majhno) osamljenostjo
na delovnem mestu kot podpora zunaj delovnega mesta. O osamljenostije poro-
calo 23,69 % udelezencev, zelo osamljenih pa je bilo 3,87 % udeleZencev. Pre-
poznavanje in ustrezno spreminjanje pogojev, v katerib se ljudje na delovnem
mestu pocutijo osamljene, lahko prispeva k preprecevanju hujsih posledic kronic-
ne osamljenosti. Raziskava prinasa pomemben prispevek tako zaradi slovenske
privedbe psihometricno ustreznega vprasalnika osamljenosti na delovnem me-
stu kot tudi zaradi ozaveséanja o osamljenosti na delovnem mestu in njenemu
uplivu na zaposlene.
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Uvod

Opredelitev pojma osamljenost

Osamljenost je psiholosko stanje, ki izhaja iz nezadovoljenih potreb po
socialnih odnosih osebe, bodisi na kvalitativni bodisi na kvantitativni rav-
ni (Peplau in Perlman, 1982). Gre za neprijeten obcutek, ki se pojavi, ko
pride do neskladja med resni¢nimi odnosi osebe ter njenimi potrebami ali
zeljami po odnosih (Perlman in Peplau, 1984). Splosna javnost pogosto
zamenjuje osamljenost z drugimi sorodnimi izrazi, kot so izolacija, samota
in pomanjkanje socialne podpore. Ti pojmi se nanasajo na objektivne in
merljive znacilnosti druzbenega okolja, kot so Stevilo prijateljev, zakonski
status itd. (Perlman in Peplau, 1984). Osamljenost pa naj bi bila le malo
povezana z resni¢nimi socialnimi stiki; osebe, ki so osamljene, imajo lah-
ko ravno toliko socialnih stikov kot tiste osebe, ki niso osamljene (Jones,
1981). Gre za subjektivno izkus$njo; osebe so lahko same, ne da bi se po-
¢utile osamljeno. In nasprotno; osebe v druzbi se lahko pocutijo osamljeno

(Peplau in Perlman, 1982).

Osamljenost je ve¢dimenzionalni konstrukt, ki ga ne moremo opisati z eno
globalno mero (Russel, 1982). Sestavljata jo ¢ustvena in socialna dimenzija.
Socialna dimenzija se nanasa na velikost socialnih mrez. Osamljenost v
tem primeru pomeni, da posameznik svoje socialne mreze oceni kot neu-
strezne. Custvena dimenzija pa se nanasa na bliznje intimne odnose. Osa-
mljenost se pojavi, ko posameznik ni navezan na pomembne osebe ali ko
svoje odnose oceni kot pomanikljive. Custvena dimenzija tako izraza kako-
vost odnosov, socialna dimenzija pa se nanasa na §tevilo odnosov (Weiss,
1973). Pojem osamljenosti pa lahko zaznamo tudi v delovnem okolju. Cu-
stvena dimenzija osamljenosti v delovnem okolju se nanasa na zaznavanje
Custvene podpore in kakovosti medosebnih odnosov na delovnem mestu,
socialna dimenzija osamljenosti pa na koli¢ino odnosov in ustreznost soci-

alnih mreZ na delovnem mestu (Wright idr., 2006).

Mehanizmi in negativne posledice osamljenosti

Zaznavanje kakovosti odnosov je povezano s pripisovanjem pomena obcut-
kom, ki jih dozivljamo v odnosu z drugimi. Socialne izmenjave med ljudmi
lahko vodijo do prijetnih ali neprijetnih ob¢utkov (Lawler in Thye, 2006).

Ti obéutki sprozijo pripisovanje pomena oziroma atribucijska prizadevanja,
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s katerimi osebe poskusajo razumeti vzroke dozivljanja ob¢utkov. Na pri-
mer, ko se zaposleni pogovarja s sodelavcem, se ob tem pocuti nelagodno.
Svoje obcutke si pojasni s tem, da ga sodelavec ne razume. Atribucije pa
vplivajo na to, kako ljudje ocenjujejo medosebne odnose, kar posplosijo tudi
na $irSe socialne skupine (Lawler idr., 2008). Ko pri zaposlenih prevladujejo
neprijetni obcutki, se odlo¢ijo, da dolo¢eni odnosi niso vredni truda, to od-
locitev pa prenesejo v §irsi organizacijski kontekst. Neprijetni ob¢utki, kot
je osamljenost, tako vodijo tudi do manjse pripadnosti organizaciji (Ozce-
lik in Barsade, 2018). Vendar se tu problem ne konca. Zaposleni lahko izra-
za tako Custva (kot je Zalost) kot tudi vedenja (kot je umik), ki so povezana
z osamljenostjo. Ta se lahko po socialni mrezi $irijo do drugih zaposlenih.
Osamljenost se tako prenasa na druge posameznike in negativno vpliva na
njihove socialne vezi s preostalimi ¢lani ekipe. Preden pa dokon¢no preki-
nejo vezi, tudi oni prenesejo obcutke osamljenosti na naslednje posamezni-

ke, kar ohranja cikel osamljenosti (Cacioppo idr., 2009).

Razlaga, kako pride do osamljenosti, nam lahko pomaga pri razumevanju,
zakaj je treba osamljenim zaposlenim posvetiti dodatno mero pozornosti.
Osamljenost je povezana z razli¢nimi negativnimi vplivi na fizino in du-
Sevno zdravje (Cacioppo in Cacioppo, 2012). Na ravni zaposlenega vodi do
simptomov depresivnosti, anksioznosti (Cacioppo idr., 2006), kroni¢nega
dozivljanja stresa (Kiecolt-Glaser idr., 1984), nizje kognitivne zmogljivo-
sti (Gow idr., 2007), zmanjSanega samospostovanja (Cacioppo idr., 2006),
zmanj$anega blagostanja (Erdil in Ertosun, 2011) itd. Na ravni organizacije
pa osamljenost zmanjsuje uspesnost zaposlenih (Ozcelik in Barsade, 2018),
ustvarjalnost (Peng idr., 2017), pripadnost organizaciji in povecuje njihovo
namero po menjavi delovnega mesta (Ertosun in Erdil, 2012). Prav tako ob-
¢utek osamljenosti zmanjsuje kohezivnost med ¢lani skupine (Wright, 2015).

Pojavnost osamljenosti glede na demografske in druge relevantne
spremenljivke

Glede na problematiko osamljenosti se pojavi vprasanje, ali je povezana
s katerimi izmed demografskih spremenljivk. Odlo¢ila sva se, da bova v
raziskavo vkljucila starost, spol ter zakonski stan. Ugotovitve dosedanjih
raziskav glede povezanosti med spolom in ob¢utkom osamljenosti na de-
lovnem mestu so nekonsistentne. Nekatere raziskave so pokazale, da spol
ni povezan z ob¢utkom osamljenosti na delovnem mestu (Firoz idr., 2022;
Wright, 2005), druge pa, da je povezava majhna, a statisti¢no znacilna
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(Lam in Lau, 2012). Osamljenost je opredeljena kot subjektivna izkusnja
(Peplau in Perlman, 1982), zato sva predvidevala, da spol nima pomembne
vloge pri dozivljanju obcutkov osamljenosti. Postavila sva prvo hipotezo:
Spol ne bo statisticno znacilno povezan z dozivljanjem osamljenosti na
delovnem mestu.

Raziskave glede povezanosti med spolom in ob¢utkom osamljenosti na de-
lovnem mestu so nekonsistentne. Nekatere raziskave so pokazale, da starost
ni povezana z ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu (Wright, 2005).
Druge raziskave pa so pokazale, da so bolj osamljeni mlajsi zaposleni. Ose-
be na zacetku svoje karierne poti na delovnhem mestu najverjetneje $e niso
razvile kvalitetnih odnosov. V primerjavi s starejsimi zaposlenimi $e nimajo
skupine, za katero menijo, da ji pripadajo (Akgit in Barutgu, 2017; Firoz
idr., 2022). Postavila sva drugo hipotezo: Mlajsi zaposleni bodo obcutili
vi§jo stopnjo osamljenosti na delovnem mestu v primerjavi z drugimi sta-
rostnimi skupinami.

Tudi pri zakonskem stanu so raziskave nekonsistentne. Nekatere raziskave
niso pokazale povezave z ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu (Wright,
2005), druge pa se s to ugotovitvijo ne strinjajo (Akgit in Barutgu, 2017,
Firoz idr., 2022). Bolj osamljene naj bi bile osebe brez partnerja. Prete-
kle raziskave so pokazale, da so najbolj osamljeni lo¢eni zaposleni, najmanj
osamljeni pa poroceni. Custva, povezana z loitvijo, lahko vodijo do tezav
pri zaupanju drugim ljudem. Porocene osebe oziroma osebe v partnerski
zvezi pa lazje dobijo socialno, ¢ustveno in ekonomsko podporo partnerja
(Akgit in Barutgu, 2017; Firoz idr., 2022). Postavila sva tretjo hipotezo:
Zakonski stan bo povezan z obcutki osamljenosti na delovnem mestu, in
sicer bodo manj osamljenosti dozivljali zaposleni v partnerskih odnosih.

Neznacilen napovednik osamljenosti v preteklih raziskavah je bilo stevilo
sodelavceyv, s katerimi lahko zaposleni stopi v odnos (Bell idr., 1990). Zeiz
opredelitve osamljenosti izhaja, da gre za subjektivno izkusnjo (Peplau in
Perlman, 1982), nepovezano z resni¢nimi socialnimi stiki (Jones, 1981).
Zelela sva bolje razumeti, ali je kvantiteta socialnih stikov povezana z ob-
¢utki osamljenosti na delovnem mestu. Tako sva postavila etrto hipotezo:
Delavci, zaposleni v razlicno velikih organizacijah (mikro, male, srednje
velike ali velike organizacije), se ne bodo statisti¢no znacilno razlikovali v
stopnji dozivljanja osamljenosti na delovnem mestu.

V vsakdanjem Zivljenju pogosto slis$imo, da so nadrejeni bolj osamljeni

kot drugi zaposleni. Te trditve literatura ni podprla. Ze Bell idr. (1990) so
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pokazali, da so nekoliko bolj osamljeni delavci na nizjih organizacijskih
nivojih kot pa tisti na vi§jih. Avtorji so ugotovili, da imajo nadrejeni vedji
dostop do virov, zaradi katerih drugi ljudje raje stopajo v odnose z njimi
(Bell idr., 1990). Njihovo ugotovitev so podprli tudi Waytz idr. (2015).
Rezultate so pojasnili s tem, da majhna mo¢ polozaja poveca osamljenost,
saj omeji socialne priloznosti in psiholoske vire za vzpostavljanje odnosov,
zato so ti posamezniki v vecji meri pozorni na nezadovoljene potrebe. Prav
zaradi neskladnosti med vsakdanjimi sklepanji in empiri¢nimi raziskava-
mi sva se v raziskavo odlocila vkljuciti spremenljivko hierarhi¢ne ravni.
Postavila sva peto hipotezo: Zaposleni na nizjih hierarhi¢nih ravneh bodo
obcutili visjo stopnjo osamljenosti na delovnem mestu kot tisti na visjih
hierarhi¢nih ravneh.

Lam in Lau (2012) sta pokazala, da so bolj osamljeni novi zaposleni. Njuna
raziskava opozarja, da potrebujemo ¢as, da zgradimo tesne socialne odnose.
Zaposleni, ki so dalj ¢asa pri organizaciji, imajo ve¢ priloznosti za vzposta-
vljanje odnosov. Poleg tega je njihovo sodelovanje kvalitetnejse. Zelela sva
preveriti, ali je ¢as zaposlitve povezan z obcutki osamljenosti, s tem pa je
povezano tudi vprasanje, ali so sodelovanja tistih, ki so dalj ¢asa zaposleni,
res kvalitetnejsa. Na podlagi njune raziskave sva postavila e Sesto hipotezo:
Obcutki osamljenosti na delovnem mestu bodo mocnejsi pri osebah, ki so
v trenutni organizaciji zaposlene manj ¢asa.

Pomembnost dobrih socialnih odnosov pri zmanj$evanju obcutka
osamljenosti

Zanimalo naju je, pri katerih skupinah zaposlenih obstaja vecje tveganje
za dozivljanje osamljenosti, pa tudi, kako lahko zmanjsamo obcutke osa-
mljenosti na delovnem mestu. Osamljenim zaposlenim lahko najbolj po-
magamo z zagotavljanjem podpore v kontekstu dela. Podpora sodelavcev
je namre¢ primerna za specificne delovne tezave in lahko bolj razbremeni
delovno tesnobo kot podpora zunaj sluzbe. Podpora sodelavcev in podpora
oseb zunaj sluzbe sta kvalitativno drugacni; sodelavci ve¢inoma zagotavljajo
instrumentalno ali informacijsko podporo, ki se navezuje na tezave, ki jih
oseba dozivlja na delovnem mestu. Osebe zunaj sluzbe pa najveckrat nudijo
Custveno oporo, vendar za tezave, ki se zgodijo zunaj konteksta dela (Lin-
dorff, 2001). Postavila sva sedmo hipotezo: Zaznana podpora, povezana z
delom (sodelavci in nadrejeni), bo bolj povezana z ob¢utkom osamljeno-
sti na delovnem mestu kot podpora zunaj delovnega mesta. Obe povezavi

325



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

bosta negativni; ve¢ja zaznana podpora se bo povezovala z manjsim dozi-
vljanjem osamljenosti na delovnem mestu.

Razli¢ne vrste odnosov izpolnjujejo razli¢ne medosebne potrebe in razli¢-
no vplivajo na izku$njo osamljenosti (Weiss, 1973). Podpora sodelavcev
na enakovrednih ravneh v organizaciji se v vecji meri povezuje z manjso
osamljenostjo pri zaposlenih kot podpora nadrejenih (Wright, 2005). Od-
nosi s sodelavci naj bi v vedji meri temeljili na recipro¢nosti in naj bi vodili
do vigje stopnje podpore kot odnosi z nadrejeni (Lindorft, 2001). Podpora
nadrejenega ima sicer statisti¢no znacilen ucinek k napovedi niZje osamlje-
nosti, ni pa tako moc¢an napovednik kot podpora sodelavcev. Podpora zunaj
dela je povezana z osamljenostjo na delovnem mestu, vendar je ne napove-
duje. Osamljenost na delovnem mestu in globalna osamljenost sta lo¢ena
konstrukta in druga na drugo obojestransko vplivata (Wright, 2005). Na
podlagi omenjenih raziskav sva postavila Se osmo hipotezo: Z manjsimi
obcutki osamljenosti na delovnem mestu bo bolj povezana zaznana podpo-
ra sodelaveev kot podpora nadrejenih. Obe povezavi bosta negativni; visja
stopnja zaznane podpore se bo povezovala z manj$im dozivljanjem osa-
mljenosti na delovnem mestu.

Trenutna raziskava

Kljub pomembnosti teme se v Sloveniji po najinem mnenju premalo ukvar-
jamo z njo. Zaradi tega sva se odloc¢ila nacrtovati raziskavo, s katero bova
pripomogla k ozaves¢anju javnosti o prisotnosti in problematiki osamljeno-
sti na razli¢nih delovnih mestih. Zanimala naju je razsirjenost osamljenosti
na delovnem mestu v Sloveniji. Ta problem je bil sicer splosno preucen po
svetu, vendar so podatki o razdirjenosti osamljenosti na delovnem mestu
kljub temu $e pomanjkljivi (Wright in Silard, 2021). Raziskava, narejena
v Zdruzenem kraljestvu, je na primer pokazala, da se 10 % delavcev na
delovnem mestu pogosto pocuti osamljeno (‘The British Red Cross Society,
2023). V Sloveniji $e ni konkretnih podatkov o odstotku osamljenih delav-
cih. Prav tako po najinih podatkih v Sloveniji do sedaj $e ni bilo validira-
nega nobenega psihometri¢nega pripomocka za merjenje osamljenosti na
delovnem mestu.

Najin cilj je bil prirediti Lestvico osamljenosti na delovnem mestu (Lone-
liness at Work Scale, Wright idr., 2006) ter pridobiti podatke o razirjeno-
sti osamljenosti med zaposlenimi v Sloveniji. Postavila sva si raziskovalno
vprasanje: Koliksna je stopnja osamljenosti na delovnhem mestu v Sloveniji?
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Da bi preverila veljavnost prirejenega vprasalnika, sva priredila e tri le-
stvice podpore. Vse stiri prirejene vprasalnike sva razsirila med populacijo
zaposlenih v Sloveniji, ki obsega raznovrstna delovna mesta.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je skupaj sodelovalo 566 udelezencev. Od tega jih 127 vpragal-
nika ni izpolnilo v celoti, zato so bili izlo¢eni iz nadaljnjih analiz. Konéni
vzorec je tako obsegal 439 udelezencev (368 Zensk in 71 moskih), starih od
22 do 69 let (M = 44,68; SD = 10,64).

Demografske znacilnosti udelezencev so predstavljene v tabeli 1 v poglavju
Rezultati. Vsi udelezenci so bili v ¢asu izpolnjevanja vprasalnika v delov-
nem razmerju.

Pripomocki

Vprasalnik sva sestavila iz splosnih demografskih podatkov, podatkov o
naravi dela, $tirih psiholoskih vprasalnikov za merjenje osamljenosti in
socialne podpore ter enopostavénega vprasanja o osamljenosti na delov-
nem mestu. Osamljenost je socialno nezazelen konstrukt (Shiovitz-Ezra
in Ayalon, 2012), zato ga z izjemo koncnega vprasanja nisva omenjala.
To vprasanje sva postavila na zadnjo stran vprasalnika, da ne bi omemba
osamljenosti vplivala na druge odgovore. Namesto izraza osamljenost sva
v vprasalniku tako uporabljala izraz odnosi na delovnem mestu.

Demografski podatki, ki sva jih zbrala za namene raziskave, so obsegali
starost, spol in zakonski stan. Podatki o naravi dela so obsegali ¢as dela
v trenutni organizaciji, velikost organizacije in posameznikov polozaj v
organizaciji.

Za mero osamljenosti pri delu sva prevedla in priredila Lestvico osamlje-
nosti pri delu (Loneliness at Work Scale; Wright idr., 2006). Lestvica obsega
16 postavk na sedemstopenjski Likertovi lestvici (1 — mo¢no se ne strinjam,
7 — mocno se strinjam). Devet postavk se nanasa na ¢ustveno dimenzijo
(npr.: »Kadar sem v sluzbi pod pritiskom, se s strani sodelavcev pogosto
pocutim zapuséeno.«), sedem pa se jih nanasa na socialno dimenzijo (npr.:
»V sluzbi nimam nikogar, s komer bi lahko delil/-a svoje misli, ¢eprav bi
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si tega Zelel/-a.«). Osem postavk je obrnjenih (npr.: »Pocutim se vkljuce-
no v druzabne vidike dela.«), preostalih osem postavk pa se neposredno
nana$a na osamljenost (npr.: »Pogosto se pocutim ¢ustveno oddaljeno od
sodelavcev.«).

Podporo sodelavcev sva izmerila z Lestvico ocene socialne opore (Mea-
sure of Social Support Scale; O'Driscoll idr., 2004). Lestvica je sestavljena iz
$tirih postavk na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — moéno se ne strinjam,
5 — mo¢no se strinjam). Primer postavke na lestvici je: »Moji sodelavei me
razumejo in mi svetujejo.«

Za oceno podpore zunaj delovnega mesta sva uporabila $tiripostavéno pod-
lestvico Indeks socialne opore Zene, prijateljev in sorodnikov (Social Su-
pport from Wife, Friends and Relatives Index; Caplan idr., 1975). Podlestvica
obsega §tiri vprasanja na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — zelo malo,
5 — zelo veliko). Zaradi boljse reprezentativnosti sva vlogo Zene preobliko-
vala v vlogo partnerja oz. partnerke. Primer vprasanja na podlestvici je: »V
kolik$ni meri se va$ partner/-ka, prijatelji in/ali sorodniki potrudijo, da vam
olajsajo delovno Zivljenjer«

Podporo nadrejenega pa sva ocenila z Lestvico podpore nadrejenega (Su-
pervisory Suport Scale; Greenhaus idr., 1990). Lestvica je sestavljena iz de-
vetih postavk na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — mo¢no se ne strinjam,
5 — moc¢no se strinjam). Primer postavke je: »Moj nadrejeni si vzame ¢as, da
se seznani z mojimi kariernimi cilji in Zeljami.«

Zadnje vprasanje po APA 10-stopenjski lestvici je bilo, v kolikéni meri se
udeleZenci na povprecen dan pocutijo osamljeni na delovnem mestu (1 —
sploh se ne pocutim osamljeno, 10 — pocutim se povsem osamljeno). Zaradi
lazjega razumevanja bralca v nadaljevanju namesto o enopostav¢ni lestvici
govoriva o lestvici samoocene splosne osamljenosti na delovnem mestu.

Postopek

Po pridobitvi soglasja avtorjev sva prevedla in priredila Lestvico osamljeno-
sti pri delu ter druge lestvice, s katerimi sva preverjala konstruktno veljav-
nost. Postavke sva najprej neodvisno prevedla dva lo¢ena prevajalca, nato
pa sva prevoda uskladila. Prevod so ocenile Se tri druge osebe. V skladu z
njihovimi povratnimi informacijami sva prevod nato nadgradila.

Vpragalnik sva sestavila v spletnem orodju 1KA. Postopek zbiranja podat-
kov je bil v celoti izveden na spletu. Podatke sva zbirala v treh fazah. V prvi
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fazi sva vprasalnik poslala ve¢ stotim slovenskim organizacijam. Pisala sva
na njihovo informacijsko ali kadrovsko e-posto in jih v nagovoru prosila,
da vprasalnik razposljejo med svoje zaposlene. V drugi fazi je bil vprasalnik
razposlan na druzbena omrezja v okviru $tudijskega zbiranja podatkov za
raziskave o povezavi med delom in dobrim pocutjem. V tretji fazi pa sva
podatke zbirala s pomocjo znancev, ki so vprasalnik razgirili med svojimi
sodelavci.

Podatke sva presejala v programu Microsoft Excel. Nato sva jih obdelala v
programskem okolju R (R Core Team, 2019). Za lazjo obdelavo podatkov
sva uporabila tudi paketa psych (Revelle, 2023) in car (Fox in Weisberg,
2019). Pri faktorski analizi sva si pomagala s paketom lavaan (Rosseel,
2012), neparametri¢ne teste pa sva izvedla s paketom WRS2 (Mair in Wil-
cox, 2019).

Rezultati in razprava

V okviru raziskave sva prevedla in priredila Lestvico osamljenosti pri delu
(Loneliness at Work Scale; Wright idr., 2006). Chronbachov o prirejenega
testa je bil 0,94. Zanesljivost dejavnika custvene dimenzije je bila 0,93,
dejavnika socialne dimenzije pa 0,89, kar kaze na zelo dobro zanesljivost
tako testa kot tudi obeh faktorjev. Tako kot v originalnem vprasalniku sta
tudi v slovenski priredbi faktorja med seboj visoko korelirala (» = 0,63).
Rezultat na Lestvici osamljenosti pri delu je visoko koreliral s samooceno
splosne osamljenosti na delovnem mestu (7 = 0,58). Pri tem je bila kore-
lacija lestvice samoocene splosne osamljenosti na delovnem mestu visja s
Custveno dimenzijo (r = 0,57) kot s socialno (r = 0,46), kar je razumljivo,
saj je konstrukt osamljenosti Ze po definiciji bolj vezan na kvaliteto odnosa
oz. Custveno dimenzijo kot pa koli¢ino odnosov oz. socialno dimenzijo

(Russel, 1982).

Korelaciji rezultata na Lestvici osamljenosti pri delu z zaznano podporo
nadrejenega (r = —0,46) in sodelavcev (r = —0,50) sta bili nekoliko nizji, kar
nakazuje, da gre za povezane, a ne popolnoma primerljive konstrukte. Iz-
razito nizja pa je bila korelacija z zaznano podporo zunaj delovnega mesta
(r =-0,15), kar kaze, da je osamljenost na delovnem mestu konstrukt, spe-
cifi¢en za delovni kontekst. Ne moremo ga enaciti s splosno osamljenostjo.
Lestvica tako meri konstrukt osamljenosti pri delu, ¢eprav sama beseda
»osamljenost« v lestvici ni omenjena, s ¢imer lestvica udeleZencu nekoliko
zakrije, kateri konstrukt meri.
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Lestvico samoocene splo$ne osamljenosti na delovnem mestu sva uporabila
tudi za dolo¢itev razdirjenosti osamljenosti na delovnem mestu v sloven-
skem prostoru, kar je bil tudi osrednji namen najine raziskave. Za osamlje-
ne sva oznacila tiste, ki se na povprecen dan pocutijo bolj osamljene kot
neosamljene (ocena Sest ali ve¢ na lestvici od ena do 10). Za zelo osamljene
pa sva oznadila tiste, ki so svojo osamljenost na povprecen dan oznadili z
osem ali ve¢, saj to nakazuje na moc¢no vsakodnevno dozivljanje osamlje-
nosti na delovnem mestu. Glede na predstavljene kriterije je o osamljenosti
na delovnem mestu porocalo 23,69 % udelezencev (104 osebe), izjemno
osamljenih pa je bilo 3,87 % (17 oseb). To se sklada z literaturo o splosni
osamljenosti, saj so sicer nekoliko starejse raziskave pokazale, da se med 15

in 30 % odraslih pocuti kroni¢no osamljene (Heinrich in Gullone, 2006).

Za namene testiranja hipotez sva uporabila rezultate na Lestvici osamlje-
nosti pri delu. Izmed osmih postavljenih hipotez se jih je Sest nanasalo
na demografske spremenljivke in spremenljivke, povezane z delom. Te so
skupaj z rezultati na Lestvici osamljenosti pri delu predstavljene v tabeli 1.

Tabela 1: Demografske spremenljivke in rezultati na Lestvici osamijenosti pri delu

Spremenljivka N M M M SD
(Custvena (socialna (skupaj) (skupaj)
dimenzija)  dimenzija)

Spol

Mogki 71 25,31 18,56 43,87 16,25
Zenska 368 24,42 16,17 40,59 16,48
Drugo 0 / / / /
Starost

20-29 45 22,58 15,62 38,20 15,48
30-39 110 24,86 16,95 41,81 16,18
40-49 117 23,09 15,88 38,97 15,40
50+ 167 25,94 17,02 42,96 17,47
Zakonski stan

Samski/-a 57 25,04 16,05 41,09 13,38
Locen/-a 22 21,91 13,41 35,32 13,73
Ovdovel/-a 4 25,00 15,75 40,75 12,23
V zunajzakonski 146 23,42 16,36 39,78 16,38
zvezi

Porocen/-a 210 25,51 17,17 42,68 17,50
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Spremenljivka N M M M SD
(Custvena (socialna (skupaj) (skupaj)
dimenzija)  dimenzija)

Velikost

organizacije*

Samozaposlen/-a 0 / / / /
Mikro 7 29,88 16,43 46,28 24,44
Majhna 122 24,66 16,42 41,07 16,48
Srednje velika 296 2457 16,59 41,16 16,17
Velika 14 21,14 17,07 38,21 19,42
Polozaj v

organizaciji

Zaposleni/-a 404 24,52 16,59 41,11 16,60
Vodilni polozaj 22 24,36 15,32 39,68 15,80
Vigji vodstveni 13 26,38 17,69 44,08 14,03
polozaj

Opomba. *Mikro do 10 zaposlenih, majhna do 50, srednje velika do 250 in velika
ved kot 250.

Poleg prikazanih spremenljivk so udelezenci porocali tudi o trajanju zapo-
slitve pri trenutnem delodajalcu. Udelezenci so pri trenutnem delodajalcu
delali v povpredju 15,02 leta (8D = 11,68). Rezultati na Lestvici osamljeno-
sti pri delu niso bili normalno porazdeljeni (/= 0,94; p < 0,001), zato sva
za analize uporabila neparametri¢ne teste.

Hipotezo o povezavi med spolom in osamljenostjo na delovnem mestu sva
sprejela. Nihce izmed udelezencev se ni identificiral z druga¢nim spolom
kot »moski« ali »zenska«. Wilcoxonov test predznacenih rangov ni pokazal
statisti¢no znacilnega odstopanja v dozivljanju osamljenosti na delovnem
mestu glede na spol (W = 11250; p = 0,064). Rezultat se sklada z ugotovi-
tvami nekaterih predhodnih avtorjev (npr. Firoz idr., 2022; Wright, 2005).
Osamljenost je namre¢ subjektivna izkusnja (Peplau in Perlman, 1982), pri
kateri sam spol zaposlenega ne predstavlja pomembnega dejavnika.

Hipoteze o povezavi med starostjo in osamljenostjo na delovnem mestu
nisva sprejela. Tako kot predhodni avtorji, ki so odkrili ta u¢inek starosti
(npr. Akgit in Barutgu, 2017), sva udelezence razdelila v §tiri starostne kate-
gorije. Kruskal-Wallisov test ni pokazal statisti¢no znacilnih razlik v dozi-
vljanju osamljenosti na delovnem mestu med starostnimi skupinami (}*(3)
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= 5,41; p = 0,144). Ne le, da razlike niso bile statisti¢no znacilne, pa¢ pa so
v povpredju starejsi zaposleni dosegli visji rezultat na Lestvici osamljenosti
pri delu (M = 42,96) kot mlajsi zaposleni v organizaciji (M = 38,20). To
bi lahko pomenilo, da so mladi zaposleni vsaj enako ve$ci v vzpostavljanju
socialnih vezi, ki bi vodile do njim zadovoljivega ob¢utka socialne vkljuce-
nosti v organizaciji, kot drugi zaposleni.

Hipoteze, ki predvideva, da bodo zaposleni, ki so v partnerskih odnosih,
dozivljali manj osamljenosti na delovnem mestu, nisva sprejela. Wilcoxo-
nov test predznacenih rangov (/¥ = 14510; p = 0,800) namre¢ ni pokazal
razlik v dozivljanju osamljenosti na delovnem mestu med zaposlenimi, ki
so trenutno v partnerskem razmerju (poroceni in v zunajzakonski zvezi), in
tistimi, ki niso v partnerskem razmerju (samski, ovdoveli in lo¢eni). Ceprav
imajo osebe v partnerski zvezi vecjo verjetnost, da jim nekdo nudi pomo¢
ali Custveno oporo (Akgit in Barutgu, 2017), ta ni povezana z manjsimi
obcutki osamljenosti na delovnem mestu. Gre za konstrukt, ki se lo¢uje od
konstrukta splosne osamljenosti (Wright idr., 2006). Najpogosteje partner
namre¢ ni zaposlen v isti organizaciji, zato mora zaposleni najti socialno
in ¢ustveno oporo pri osebah, ki so v tistem trenutku v fizi¢ni blizini. Prav
tako lahko sodelavci in nadrejeni nudijo konkretne resitve za teZave na de-
lovnem mestu. Tako je mogoce, da se oseba pocuti osamljeno v delovnem
kontekstu, ¢eprav so v drugih kontekstih njene potrebe po medosebnih sti-
ki zadovoljene (McKenna-Plumley idr., 2023).

Hipotezo o povezavi med velikostjo organizacije in osamljenostjo na de-
lovnem mestu sva sprejela. Kruskal-Wallisov test ni pokazal statisti¢no po-
membnih razlik v osamljenosti na delovhem mestu med razli¢no velikimi
organizacijami (x*(3) = 1,29; p = 0,732). Osamljenost je namre¢ subjektivna
izku$nja, ki se povezuje z zaznano kakovostjo stikov (Peplau in Perlman,
1982). Ze en dober prijatelj v organizaciji je dovolj, da posameznik zado-
volji svoje socialne potrebe (Ernst in Cacioppo, 1999). To pomeni, da za
posameznikovo izkusnjo osamljenosti ni pomembno, ali si $irsi sluzbeni
prostor deli z nekaj ali mnogo sodelavci. V vzorcu se je sicer pokazala stati-
sticno nepomembna razlika v doZivljanju osamljenosti na delovnem mestu,
saj so zaposleni v mikro organizacijah v povpre¢ju dosegli viji rezultat (M
= 29,88) od zaposlenih v ve¢jih organizacijah, a zaradi premajhnega vzorca
znotraj te kategorije o morebitni razliki ne moreva veljavno sklepati.

Hipoteze o povezavi med hierarhi¢no ravnjo v organizaciji in osamljenostjo
na delovnem mestu nisva sprejela. Wilcoxonov test ni pokazal statisti¢no
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pomembnih razlik v doZivljanju osamljenosti na delovnem mestu med za-
poslenimi in tistimi na vodilnih ter vodstvenih polozajih (W = 6825; p =
0,735). To je v nasprotju s predhodnimi raziskavami (npr. Bell idr., 1990;
Waytz idr., 2015), ki so odkrile majhno, a pomembno razliko med osamlje-
nostjo podrejenih in nadrejenih, saj so slednji zaradi dostopnosti virov bolj
privlaéni za vzpostavljanje socialnih stikov. Pri tem je treba opozoriti na
majhno veljavnost ugotovitev, saj je vzorec vkljuceval skupno le 35 oseb na
vodstvenih in vodilnih polozajih. Prav tako je vprasalnik slabo razloceval
med zaposlenimi na nizjih polozajih, zaradi ¢esar omenjenega dejavnika
verjetno nisva ustrezno izmerila.

Prav tako vzorec ni obsegal dovolj odgovorov zaposlenih, ki so se nedolgo
nazaj zaposlili. Tako tudi hipoteze, ki predvideva, da so ob¢utki osamlje-
nosti na delovnem mestu mo¢nejsi pri osebah, ki so v trenutni organizaciji
zaposleni manj ¢asa, nisva sprejela. Povpre¢na delovna doba pri trenutnem
delodajalcu udelezencev je bila namre¢ 15,02 leta, le 12 udelezencev pa je
na svojem delovnem mestu zaposlenih manj kot dve leti. V tem casu so
imeli zaposleni verjetno zZe dovolj priloznosti, da so razvili svoje socialne
mreze na delovnem mestu. Tako tudi ne moreva primerjati kakovosti od-
nosov pri novincih in dlje zaposlenih. Korelacija med dobo zaposlitve pri
trenutnem delodajalcu in ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu je 0,02.
To pomeni, da v najinem vzorcu ni povezave med trajanjem zaposlitve pri
trenutnem delodajalcu in ob&utki osamljenosti na delovnem mestu.

Hipotezo, da je podpora na delovnem mestu (tako sodelavcev kot nadreje-
nih) bolj povezana z niZjimi obcutki osamljenosti na delovnem mestu kot
podpora zunaj delovnega mesta, sva sprejela. Kot so pokazali Ze rezultati pri
tretji hipotezi, je zaradi specificnosti konteksta podpora zunaj delovnega
mesta pri dozivljanju obcutkov osamljenosti manj pomembna kot podpo-
ra na delovnem mestu. Tako je bila korelacija med podporo svojcev, kot
so partner ali partnerka, druzine in/ali prijateljev;, in obcutki osamljenosti
majhna (r = -0,15), korelacija z zaznano podporo sodelavcev (r = =0,50) in
nadrejenih (r = —0,46) pa srednja do visoka. Tako so svojci sicer pomembni
za dusevno zdravje in Custveno blagostanje posameznika, a predvsem zunaj

delovnega konteksta (Lindorft, 2001).

Tako tudi hipoteze, ki predvideva, da je z nizjimi obcutki osamljenosti na de-
lovnem mestu bolj povezana podpora sodelavcev kot nadrejenih, nisva spre-
jela. Korelacija obc¢utkov osamljenosti na delovnem mestu s podporo sode-
lavcev je namrec znasala 0,50, s podporo nadrejenega pa —0,46. Ti rezultati
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so v nasprotju z ugotovitvami predhodnih raziskav (npr. Akgit in Baruteu,
2017; Lindorff, 2001; Wright, 2005). To bi lahko bila posledica specifi¢nega
organizacijskega okolja, kjer so stiki med zaposlenimi in nadrejenimi morda
pogostejsi. Vecina udelezencev je namre¢ zaposlenih v majhnih do srednje
velikih organizacijah. Morda so udeleZenci pri ocenjevanju podpore nadre-
jenega ocenjevali odnos do vodje svoje enote, s katerim imajo pogostejse in
blizje stike kot z vodilnimi v organizaciji. Rezultat nakazuje, da tudi redni stiki
z nadrejenimi lahko doprinesejo k boljsim socialnim in ¢ustvenim odnosom.

Omejitve in priloZznosti za nadaljnje raziskovanje

Osamljeni na delovnem mestu so skupina, ki je lahko tezZje dosegljiva. Obsta-
ja verjetnost, da raziskava podcenjuje razsirjenost osamljenosti ali vsaj hujse
osamljenosti. Vprasalnik je bil namre¢ deljen s tistimi, ki imajo stik s kadro-
vsko sluzbo ali vodstvom organizacije oz. s posamezniki, ki so vprasalnik de-
lili naprej. To pomeni, da so lahko zaposleni z mo¢nejsimi socialnimi vezmi
bolj reprezentirani v vzorcu. Prav tako je najina spletna raziskava izkljucila
prebivalstvo, ki nima ve$¢in upravljanja spleta in predstavlja svojevrsten do-
prinos k zaposlenemu prebivalstvu v Sloveniji. Raziskava je omejena tudi pri
veljavnosti nekaterih demografskih spremenljivk (npr. vodilni v organizaciji,
novinci), saj gre za specifiéno prebivalstvo, do katerega je tezje dostopati.

Osamljenost je tema, o kateri je po pandemiji in v ¢asu vedno vecjih dusev-
nih stisk vedno ve¢ govora. Gre za podrogje, ki mu bo psiholoska stroka v
prihodnje gotovo posvetila $e veliko pozornosti, tako na delovnem mestu
kot v drugih kontekstih. Predstavljena literatura je bila vzeta iz razli¢nih
kulturnih kontekstov, ki so v nekaterih pogledih precej razli¢ni od nase-
ga. Tako najina raziskava podaja odgovor na vprasanje, koliksna je sploh
razSirjenost osamljenosti v delovnem kontekstu, ter ponuja vpogled v to,
kaksne so demografske in delovne znacilnosti, ki posameznika ogrozajo ali
§citijo pred njo. Raziskava obsega precej sirok pregled podrodja, zato nama
ni uspelo zadovoljivo odgovoriti na vsa zastavljena vprasanja. Potrebne so
nadaljnje raziskave, ki bi se osredotocile na posamezne skupine prebival-
stva, ki jih s tako $irokim pregledom nisva uspela zajeti. Predvsem gre tu
za novince, vodje, prekarne delavce in posameznike, ki niso tehnolosko pi-
smeni. Prav tako bi se prihodnje raziskave lahko osredotocile na Slovence,
ki delajo sami ali na daljavo. Za prve sva v raziskavi sicer predvidela mesto
(pod velikostjo organizacije), a se na najino vabilo k sodelovanju ni odzval
nih¢e izmed njih.
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Zakljucek in prenos spoznanj v prakso

Povecana pozornost razvoju in kakovosti odnosov na delovhem mestu je
koristna pri razumevanju dinamike organizacijskega vedenja in izboljsanju
blagostanja tako posameznika kot organizacije. Prepoznavanje in ustre-
zno spreminjanje pogojev, v katerih se ljudje na delovnhem mestu pocutijo
osamljene, lahko prispeva k prizadevanjem za preprecevanje hujsih, dol-
gotrajnih in negativnih posledic, ki lahko izvirajo iz kroni¢ne osamljenosti
(Wright idr., 2006). Ce organizacije zagotovijo pravo¢asno in ucinkovito
podporo za osamljene zaposlene, lahko pomagajo prekiniti negativni krog
osamljenosti na delovnem mestu (Ozcelik in Barsade, 2018).

Komunikacija: Velik del vpliva in samega dela znotraj organizacije
prihaja iz neformalne strukture prijateljev, stikov in »naklju¢nih« ko-

munikacij (Krackhardt in Stem, 1988).

Predlagava uvedbo internih komunikacijskih kanalov, kot so in-
terni forumi, druzbena omrezja ali spletni klepeti. Ti bi omogo-
¢ali zaposlenim, da bi si pomagali pri tezavah v povezavi z delom,
pri lazji komunikaciji z drugimi zaposlenimi ter celo naértovanju
aktivnosti zunaj delovnega Casa.

Vloga vodstva: Podpora vodstva je poglavitnega pomena. Koristno bi
bilo, da vodje razmislijo o intervencijah za zmanjsanje osamljenosti na

delovnem mestu.

Lahko razmislijo o nacinih za spodbujanje pomembnih odnosov
na delovnem mestu, kot je izpolnjevanje potreb zaposlenih po
socialnih odnosih, na primer s spodbujanjem zaposlenih k sode-

lovanju v skupinskih aktivnostih (Peng idr., 2017).

Uporabijo lahko intervencije, namenjene zagotavljanju socialne

podpore (Ozcelik in Barsade, 2018).

Prav tako bi bilo dobro, da zaposlenim omogocijo moznosti za
druzenje zunaj dela. Na primer z organizacijo rednih internih
dogodkov, kot so pikniki, $portne aktivnosti, druzabni vece-
ri ali delavnice, ki spodbujajo sodelovanje ali povezovanje med
zaposlenimi.

Organizacijska klima : Organizacijska klima strahu, tekmovalnosti
in dvoumnosti lahko poveca obcutke osamljenosti na delovnem mestu
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(Wright, 2005). Organizacijske intervencije lahko pomagajo ustvariti
pozitivno delovno klimo z upostevanjem organizacijskih vrednot. Te naj
bi vzbujale pozitivne socialne odnose in poudarjale obcutek pripadnosti.

Vzpostavitev ustreznih druzbenih norm lahko pomaga usmeriti
¢lane organizacije k vrstam vedenja, ki bodo vodila do vedjega
zaupanja, pripadnosti in skupnih vrednot.

Organizacijska vedenja bi lahko na primer vkljucevala spodbuja-
nje zaposlenih, da med seboj is¢ejo podporo, spodbujanje sodelo-
vanja ter zagotavljanje socialnih prostorov za odmore. Pomemb-
no pa je opozoriti, da grajenje bliznjih odnosov traja dalj Casa,
zato intervencije zmanjs$anja osamljenosti verjetno ne bodo imele
takojsnjih u¢inkov (Wright, 2015).

Pri povezovanju med starej$imi in novimi zaposlenimi bi lahko
pomagali tudi programi mentorstva. T bi poleg prenosa znanj in
izkus$enj spodbujali tudi medgeneracijsko sodelovanje in povecali
vire socialne podpore pri zaposlenih.

Individualna pomo¢: Koristne so lahko tudi individualne obravnave,
ki posameznikom pomagajo razumeti ob¢utke osamljenosti (Wright,
2015). Metaanaliza (Masi idr., 2011) je pokazala, da so najucinkovi-
tejSe intervencije tiste, ki ciljajo na neprilagojene socialne kognicije,
kot je pristranskost v pozornosti glede negativnih vidikov druzbenega
konteksta.

Programi se lahko pri posamezniku osredotoc¢ajo na razjasnitev
potreb glede prijateljstva, analizo trenutne socialne mreze, do-
lo¢anje ciljev prijateljstva in razvoj strategij za dosego teh ciljev

(Stevens, 2001).

Zaposlenim lahko vodstvo omogoc¢i tudi trening socialnih vescin

in psihoedukacijo (Akhter-Khan in Au, 2020).
Organizacija lahko povabi psihologa, ki bi zaposlene informiral

o negativnih posledicah osamljenosti ter podal konkretne nacine,
kako jo lahko zmanjsajo.
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NO ONE SEES ME - UNDERSTANDING AND
OVERCOMING FEELINGS OF LONELINESS IN THE
WORKPLACE

Loneliness is a psychological condition resulting from a person’s unsatisfied need
for social relationships, either on a qualitative or quantitative level. In this ar-
ticle, we examine the prevalence of workplace loneliness in Slovenia. For this
purpose, we adapted the Loneliness at Work Scale. The online survey included
the results from 439 employees in Slovenian organizations. Both the reliability
and validity of the questionnaire were found to be adequate. The results showed
that demographic factors such as gender, age and marital status are not associated
with workplace loneliness. Likewise, the nature of the work, such as the size of
the organization, the individual’s position and the time spent working in the
current organization, are not related to workplace loneliness. Workplace support
(from colleagues and superiors) is more strongly associated with (lower) wor-
kplace loneliness than support outside the workplace. Loneliness was reported by
23.69 % of participants, and 3.87 % of participants were very lonely. Recogni-
zing and appropriately modifying the conditions in which people feel lonely in
the workplace can help to prevent the more severe consequences of chronic loneli-
ness. The research makes an important contribution both because of the Slovenian
adaptation of the psychometrically appropriate questionnaire on loneliness at the
workplace, and because of raising awareness about loneliness at the workplace
and its impact on employees.
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Moje delo nima smisla — ali sem zato bolj
nagnjen/-a k izgorelosti? Povezanost
dozivljanja smisla pri delu in izgorelosti

Sara Nezmah, Ana Hribernik, Nina Kobilica

Dozivljanje smisla pri delu ima vec pozitivnih posledic za zaposlene, med dru-
gim so ti bolj zavzeti in ucinkoviti ter porocajo o zadovoljstvu in dobrem pocutju
na delovnem mestu. Zaradi vse pogostejsih pojavov izgorelosti v preteklih letih
nas je zanimalo, ali je lahko doZivljanje smisla pri delu varovalni dejavnik pred
razvojem simptomov izgorelosti. V raziskavi je sodelovalo 316 udelezencev (od
tega 256 Zensk) s pouprecno starostjo 41,1 leta. Podatke smo zbrale s pomocjo
ankete, ki smo jo delile na druzbenih omreZjibh ter vanjo vkljucile dva v slo-
venséino prevedena vprasalnika: Vprasalnik smisla pri delu (WAMI) in krajso
obliko Vprasalnika za oceno izgorelosti (BAT), oblikovano za delovna okolja.
Rezultati so pokazali, da visja stopnja smisla pri delu zmanjsuje oceno izgore-
losti. Pri proucevanju razlik med generacijskimi skupinami ni bilo statisticno
pomembnibh razlik v doZivljanju smisla in izgorelosti. Z raziskavo smo potr-
dile ugotovitve dosedanjih Studij, da je dozivijanje smisla pri delu pomemben
varovalni dejavnik pred razvojem simptomov izgorelosti. V pribhodnjih raz-
iskavah bi se bilo smiselno lotiti vpliva povezanosti med smislom pri delu in
specificnimi poklici na tveganje za izgorelost. Z raziskovanjem tega podrocja se
labko pomembno prispeva k boljSemu razumevanju pomena smisla pri delu in
spodbuja organizacije k ustvarjanju delovnih okolij, v katerih zaposleni pri delu
doZivijajo smisel, s cimer so bolj zavzeti ter ucinkoviti pri opravijanju svojih

delovnih nalog.
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Uvod
Zaposleni dandanes ne delamo ve¢ zgolj za prejem placila (Laker, 2023) —

delo nam poleg zagotavljanja obcutka ekonomske varnosti predstavlja tudi
dozivljanje namena in smisla pri delu (Rosso idr., 2010). Kot eno izmed
pomembnejsih Zivljenjskih podrocij nam delo zagotavlja eksistencialno
varnost, socialno mreZo, prinasa samospostovanje in samozavest, nas izpo-
polnjuje (Nacionalni institut za javno zdravje, 2015), nudi zadovoljstvo ter
omogoca dozivljanje zavzetosti in smisla (Wrzesniewski, 2003).

Zakaj je dozivljanje smisla pri delu pomembno?

V svojem prelomnem delu Clovekovo iskanje najvisjega smisla je Frankl
(1984) clovekovo iskanje smisla opredelil kot enega izmed najpomembnej-
§ih motivatorjev za Zivljenje. Koncept smisla pri delu izvira iz filozofskih
nacel, povezanih s pomenom Zivljenja. Predstavlja posameznikovo pojmo-
vanje namena svojega obstoja in ustvarja zaznavo harmonije in izpolnitve
(Overell, 2008) v njegovem delovnem okolju (Hoole in Bonnema, 2015).
Hackman in Oldham (1976) sta smisel pri delu opredelila kot stopnjo, do
katere zaposleni dozivlja svoje delo kot splo$no smiselno, dragoceno in
vredno (Hackman in Oldham, 1976). Ceprav so bile predlagane novej-
$e konceptualizacije smisla pri delu (Pratt in Ashforth, 2003; Steger idr.,
2012), te $e vedno vkljucujejo bistvo te definicije. Smiselno delo opisujejo
$e kot namensko in pomembno delo (Pratt in Ashforth, 2003), ki presega
posameznikovo zadovoljstvo pri delu, zavzetost in zavezanost organizaciji

(Chalofsky in Cavallaro, 2013).

V dobj, ko je na trgu ogromno moznosti za zaposlitev, lahko organizacije,
ki ne omogocajo pogojev za dozivljanje smisla pri delu, izgubljajo talente v
korist tistih organizacij, ki slednje omogocajo (Laker, 2023). Ceprav ima-
jo organizacije moralno in eti¢no obvezo pomagati svojim zaposlenim pri
dozivljanju smisla pri delu (Michaelson, 2005), so bolj oprijemljiv razlog o
pomembnosti smisla pri delu konsistentne koristi za zaposlene in organi-
zacijo. Zaposleni, ki dozivljajo smisel pri delu in/ali menijo, da z delom pri-
spevajo k skupnemu dobremu, poro¢ajo o boljsih psiholoskih prilagoditvah
in imajo lastnosti, ki jih organizacija ceni (Steger idr., 2012). Ti zaposleni
porocajo o boljsem pocutju (Arnold idr., 2007), menijo, da je njihovo delo
pomembno (Harpaz in Fu, 2002), delu pripisujejo vedjo vrednost in poro-
¢ajo o ve¢jem zadovoljstvu pri delu (Kamdron, 2005).
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Mnogo zaposlenih pa pri svojem delu dozivlja nezadovoljstvo, stres in izgo-
relost (Wrzesniewski, 2003) ali pa delo dojema kot nujno zlo, ki ga je treba
opraviti. Pogosto so mnenja, da jim lahko sre¢o prinasajo samo druga Zi-
vljenjska podrocja (npr. prezivljanje ¢asa z bliznjimi). Eden od pomembnih
dejavnikov, ki lahko prispevajo k preprecevanju ali zmanjsevanju negativnih
simptomov izgorelosti, je dozZivljanje smisla v Zivljenju (Krok, 2016).

Smisel pri delu - varovalni dejavnik ali dejavnik tveganja za
izgorelost?

Smisel pri delu v vecini raziskav opredeljujejo kot pomemben varovalni de-
javnik pred izgorelostjo (npr. Borritz idr., 2005; Fouché idr., 2017) ter de-
javnik, ki pozitivno prispeva k dobremu pocutju na delovnem mestu (Duffy
idr., 2012; Steger idr., 2012; Yaseen, 2013). Pred kratkim pa sta Jones in
Griep (2018) ugotovila, da je smisel pri delu lahko tudi dejavnik tveganja
za izgorelost, saj lahko zaposlene vodi do prekomernega vlaganja truda v
delo ¢ez mejo svojih zmoznosti. Nekatere ugotovitve kazejo, da dozivljanje
smisla pri delu blazi simptome izgorelosti, hkrati pa tudi, da je ta blazilni
u¢inek omejen (Tan in Yeap, 2021).

Izgorelosti ne smemo enaciti z delovno izérpanostjo

Izgorelost, opredeljena kot stanje Zivljenjske iz&rpanosti (World Health Or-
ganization [WHO], 2019), je najpogosteje pojasnjena kot sindrom Custvene
iz¢rpanosti, miselne odtujenosti in zmanjsane osebne izpolnitve, ki se pojavi
pri posameznikih, ki delajo z ljudmi (Maslach in Jackson, 1981). Izgorelost
zajema obcutke nemocdi in brezupa, dozZivljanje stisk, nezadovoljstva, neu-
¢inkovitosti in neuspeha ter je povezana z razvojem negativne samopodo-
be in negativnih stalis¢ do dela (Fercec, 1996). Pomembno pa je izgorelost
razlikovati od delovne izérpanosti. Miselna odtujenost in neucinkovitost
predstavljata pomembno razliko med njima. Posamezniki z izgorelostjo
niso le utrujeni ali preobremenjeni s svojim delom, ampak so izgubili tudi
psiholosko povezavo s svojim delom, kar ima negativne posledice za njihovo
motivacijo in identiteto. Delovno izérpanost lahko odpravimo s pocitkom,
medtem ko pri izgorelosti pocitek ne zadostuje (Maslach idr., 2001).

Izgoreli posamezniki, ki ostajajo na delovnih mestih, poro¢ajo o manjsi pro-
duktivnosti in uc¢inkovitosti pri delu ter o manj$em zadovoljstvu z delom in
manjsi zvestobi delovni organizaciji. Negativno lahko vplivajo tudi na svoje
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sodelavce s povzrocanjem ve¢ osebnih konfliktov in motenjem izvedbe de-
lovnih nalog (Maslach in Leiter, 2016). Raziskovalci imajo pri razlaganju
vzrokov za pojav izgorelosti deljena mnenja. Nekateri zagovarjajo, da pride
do pojava izgorelosti takrat, ko posamezniki dozivljajo nenehne zahteve pri
delu in imajo premalo virov, s katerimi bi se lahko ukvarjali in te zahteve
zmanjSali (Bakker in Costa, 2014, Bakker in Demerouti, 2007). Drugi pa
menijo, da do pojava izgorelosti pride zaradi vztrajnih grozenj obstoje¢im vi-
rom. Ko posamezniki dojemajo, da so njihovi pomembni viri ogrozeni, se jih
trudijo ohraniti (Maslach in Leiter, 2016). Raziskave potrjujejo obe teoriji.

Dosedanje raziskave o izgorelosti in smislu pri delu

Raziskovanje problematike izgorelosti je postalo z naras¢anjem §tevila pri-
merov po pojavu epidemije covida-19 vse bolj pogosto in pomembno raz-
iskovalno podrogje v psihologiji dela in organizacije (Threlkeld, 2021). V
ameriski raziskavi so trije od petih zaposlenih porocali o negativnih dusev-
nih in telesnih vplivih stresa pri delu, od teh jih je 26 % opazilo pomanjkanje
zanimanja za delo, motivacije ali energije, 32 % jih je porocalo o Custveni
izérpanosti, 44 % pa o visoki stopnji fizi¢ne utrujenosti (American Psycho-
logical Association [APA], b. d.). V drugi raziskavi so na vzorcu 1500 zapo-
slenih ugotavljali generacijske razlike pri tveganju za izgorelost, od katerih
jih je 52 % porocalo o simptomih, ki vodijo v izgorelost. Ugotovili so, da je
od teh tveganje za izgorelost najvisje pri milenijcih oz. generaciji Y (59 %)
in pripadnikih generacije Z (58 %), sledili so jim pripadniki generacije X (54
%) ter generacija baby boom (31 %) (Threlkeld, 2021).

Tudi smisel pri delu je v zadnjih letih predmet vse vedjega zanimanja v
organizacijskih raziskavah in praksi (Albrecht idr., 2021). Raziskovalci se
ne strinjajo glede odgovora na vprasanje, ali obstajajo pomembne razlike v
dozivljanju smisla pri delu med generacijami. Vzroke za razlike pripisujejo
razli¢nim dejavnikom, vsi pa kot omejitev svojih raziskav izpostavljajo kul-
turne razlike (Hoole in Bonnema, 2015). Konceptualizacije smisla pri delu
naj bi se razlikovale Ze glede na Zivljenjsko obdobje, v katerem je trenutno
posameznik, stopnja dozivljanja smisla pri delu pa naj bi se povecevala z
vecanjem posameznikovih izkusenj (Miller, 2008). Milenijci oz. pripadniki
generacije Y naj bi se v primerjavi s svojimi starej$simi kolegi bolj sprasevali
o naravi smisla pri delu (Schaufeli idr., 2002). Baby boomerji so dozivljali
visje stopnje smisla pri delu, ugotovili pa so tudi pomembne razlike med
baby boomerji in generacijo X ter baby boomerji in generacijo Y, medtem ko
bistvenih razlik med generacijama X in Y ni bilo (Hoole in Bonnema, 2015).
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Mnogo raziskav se je osredotocilo na raziskovanje razlik v dozivljanju smi-
sla med razli¢nimi poklicnimi podrogji. Pri uciteljih je dnevno priznavanje
lastne uspesnosti in zmoznosti blazilo u¢inke nakopicenega stresa in pre-
precevalo izgorelost (Lavy, 2022). Podobno sta ugotovila Pines in Keinan
(2005) pri policistih, in sicer, da je priznavanje pomembnosti lastnega dela
zmanj$evalo simptome izgorelosti kljub izpostavljenosti ve¢jim stresorjem
pri delu. Dozivljanje smisla pri delu je bilo negativno povezano z izérpano-
stjo in nezavzetostjo pri medicinskih sestrah in zdravnikih (Correia in Al-
meida, 2020), raziskava s svetovalnimi delavci pa je tudi pokazala, da se do-
zivljanje smisla pri delu negativno povezuje z izgorelostjo (Allan idr., 2017).
Enako so pokazali tudi rezultati raziskave med ucitelji (Fouché idr., 2017).

V nadaljevanju raziskujemo, ali so zaposleni, ki dozivljajo smisel pri svo-
jem delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Poleg tega bomo
preverile, ali obstajajo razlike v dozivljanju smisla pri delu ter oceno izgo-
relosti med razli¢nimi generacijami. Omejile smo se na delovno aktivne
posameznike v slovenskem okolju. Vrednost svoje raziskave vidimo tako v
dopolnjevanju ugotovitev sedanjih raziskav kot tudi v usmeritvah za pove-
Cevanje delovne zavzetosti in s tem dozivljanja smisla pri delu. Na podlagi
predhodnih raziskav smo si zastavile naslednje hipoteze:

H1: Posamezniki, ki doZivljajo ve¢ smisla pri svojem delu, so manj nagnjeni
k simptomom izgorelosti.

H2: Med generacijskimi skupinami obstajajo razlike v dozivljanju smisla

pri delu.

H3: Med generacijskimi skupinami obstajajo razlike v oceni izgorelosti.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 316 udelezencev, od tega 256 Zensk (81 %), 58
moskih (18 %) in dva udelezenca drugega spola (0,6 %). Povpre¢na starost
udelezencev je bila 41,1 leta, v razponu od 19 do 64 let. Srednje poklicno
ali gimnazijsko izobrazevanje je doseglo 40 udelezencev (13 %), visjesolski
strokovni program 33 udelezencev (10 %), visoko$olski strokovni in univer-
zitetni program (prva bolonjska stopnja) 109 udelezencev (34 %), magiste-
rij stroke (druga bolonjska stopnja) 101 udelezenec (32 %), specializacijo
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po univerzitetnem programu oz. magisterij znanosti 24 udelezencev (8 %)
in doktorat znanosti (tretja bolonjska stopnja) devet udelezencev (3 %).

Udelezence smo razdelile v $tiri generacijske skupine glede na starost: ude-
leZence, stare med 19 in 26 let, smo uvrstile v 1. starostno skupino (gene-
racija Z, N = 47); udelezence, stare med 27 in 42 let v 2. starostno skupino
(generacija milenijcev, NV = 107); udelezence, stare med 43 in 58 let v 3.
starostno skupino (generacija X, NV = 100); udeleZence, stare med 54 in 64
let pa v 4. starostno skupino (generacija baby boom, N = 58).

Pripomocki

V raziskavi smo uporabile spletni vprasalnik, ki je zajemal demografska
vprasanja (spol, starost, izobrazba, podro¢je dela), Vprasalnik o smislu pri
delu in Vprasalnik za oceno izgorelosti.

Smisel pri delu smo merile s pomogjo slovenske razlic¢ice Vprasalnika smi-
sla pri delu (Work and Meaning Inventory; Steger idr., 2012 orig./2019), ki
zajema 10 postavk na petstopenjski odgovorni lestvici (1 pomeni »sploh se
ne strinjam« in 5 »popolnoma se strinjam«). Vprasalnik zajema tri dimenzi-
je, in sicer Pozitivna smiselnost pri delu, Ustvarjanje smisla skozi delo in Visja
motivacija. Dimenzija Pozitivna smiselnost pri delu se nanasa na subjektivni
obcutek posameznika, da je njegovo delo pomembno. Dimenzija Ustvar-
Janje smisla skozi delo govori o povezavi med smislom pri delu in dozivlja-
njem smisla v Zivljenju. Dimenzija Visja motivacija se nanasa na obcutek
posameznika, da ima njegovo delo pozitiven vpliv na druge. Visji rezultat
na lestvicah pomeni veéje dozivljanje smisla pri delu. Primer postavke je:
»Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti.« Steger idr. (2012) poroca-
jo o Cronbachovem koeficientu zanesljivosti a = 0,93, na nasem vzorcu pa

je bila vrednost slednjega a = 0,34.

Za merjenje izgorelosti smo uporabile slovenski prevod krajse razlicice
Vprasalnika za oceno izgorelosti (Manual Burnout Assessment Tool;, Schau-
teli idr., 2019), oblikovano za delovna okolja. Udelezenec je postavke oce-
njeval na petstopenjski lestvici (1 pomeni »nikoli« in 5 pomeni »vedno«).
Vprasalnik zajema dimenzije iz¢érpanost, custvena oskodovanost, kognitivna
oskodovanost in miselna odtujenost. Prve tri dimenzije se nanasajo na ne-
zmoznost vlaganja energije v delo. Dimenzija iz¢rpanost govori o mentalni
in telesni iz¢rpanosti, dimenzija kognitivna oskodovanost opisuje tezave s
kognicijo (npr. tezave pri koncentraciji), dimenzija ¢ustvena oskodovanost

346



MOJE DELO NIMA SMISLA

pa se nanasa na tezave v Custvovanju (npr. tezave pri regulaciji Custev). Di-
menzija miselna odtujenost opisuje nepripravljenost za vlaganje energije
(npr. obéutek odpora do dela). Vi§ji rezultat na lestvicah pomeni vecjo pri-
sotnost simptomov izgorelosti. Primer postavke je: »Pri delu se pocutim te-
lesno izérpano.« Cronbachov koeficient zanesljivosti vprasalnika na nasem

vzoreu je o = 0,89, Schaufeli idr. (2019) pa porocajo o a = 0,92.

Postopek

Podatke za raziskavo smo zbirale v novembru in decembru 2023. Za zbi-
ranje podatkov smo zgoraj navedena vprasalnika pripravile v elektronski
obliki na spletnem portalu 1KA. Povezavo do spletnega vprasalnika smo
delile na druzbenih omrezjih Facebook, Instagram in LinkedIn ter jo po
elektronski posti poslale razli¢nim slovenskim organizacijam. Izpolnjevanje
vprasalnika je bilo anonimno in prostovoljno ter je trajalo priblizno $tiri
minute. V anketo smo zapisale svoj kontakt, na katerega so se lahko udele-
zenci obrnili ob morebitnih vprasanjih.

Podatke smo obdelale v programu R Studio (R Core Team, 2021), pri
tem smo uporabile paketa Psych (Revelle, 2023) in Car (Fox in Weisberg,
2019). Najprej smo predistile bazo podatkov; izlocile smo tiste udelezence,
ki niso izpolnili celotnega vprasalnika. Nato smo pregledale deskriptivne
statistike. Najprej smo sestele rezultate pri posameznih dimenzijah dozi-
vljanja smisla pri delu in tako dobile skupen rezultat dozivljanja smisla pri
delu. Enak postopek smo ponovile za izracun skupnega rezultata za oceno
izgorelosti. Programsko opremo R Studio smo uporabile tudi za nadaljnjo
statisticno obdelavo podatkov. Preverile smo predpostavke za izvedbo re-
gresije. Za preverjanje normalnosti porazdelitve smo izvedle Shapiro-Wil-
kov test. Rezultati so pokazali, da se odgovori na nobenem konstruktu ne
porazdeljujejo normalno, zato smo korelacijsko analizo izvedle s pomodjo
Spearmanovega koeficienta korelacije. Za preverjanje prve hipoteze smo
uporabile hierarhi¢no multiplo regresijo, za preverjanje druge in tretje hi-

poteze pa ANOVO.

Rezultati

Pri preverjanju prve hipoteze, ki predvideva, da so posamezniki, ki dozivlja-
jo smisel pri delu, manj nagnjeni k simptomom izgorelosti, nas je zanimalo,
ali med tema dvema konstruktoma obstaja povezava. V nadaljevanju smo
preverile, ali doZivljanje smisla pri delu napoveduje oceno izgorelosti.
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Spearmanov koeficient korelacije med spremenljivkama dozZivljanja smisla
pri delu in oceno izgorelosti je bil —0,42 (p < 0,001), kar kaze na zmerno
negativno statisticno pomembno korelacijo med spremenljivkama. To na-
kazuje, da se z visjo stopnjo dozivljanja smisla pri delu ocena izgorelosti
zmanjsuje.

Za nadaljnje preverjanje prve hipoteze smo uporabile hierarhi¢no multiplo
regresijo. Vkljucile smo pet spremenljivk za napovedovanje ocene izgore-
losti. Prvi napovedniki so bile vse tri dimenzije doZivljanja smisla pri delu,
preostala napovednika pa izobrazba in Stevilo let zaposlitve na trenutnem
delovnem mestu.

Tabela 1: Rezultati hierarhicne multiple regresije za napovedovanje izgorelosti

Prileganje modela
Model R R? Popravljen R? F afl  df2 ¥
1 0,453 0,205 0,203 8,0 1 310 <,001
2 0,470 0,221 0,215 43,7 2 309 <,001
3 0,491 0,241 0,234 326 3 308 <,001
4 0,514 0,264 0,255 27,6 5 306 <,001
5 0,520 0,270 0,258 22,6 6 305 <,001

Opomébe. Model 1= Pozitivna smiselnost pri delu; model 2 = z dodatkom Visja
motivacija; model 3 = z dodatkom Ustvarjanje smisla skozi delo; model 4 = z do-
datkom Izobrazba; model 5 = z dodatkom Leta zaposlitve na trenutnem delovnem
mestu.

Z multiplo hierarhi¢no regresijo smo Zelele ugotoviti, ali smisel pri delu
napoveduje oceno izgorelosti. V prvih treh korakih (model 3) smo vkljucile
rezultate na dimenzijah pozitivna smiselnost pri delu, vi§ja motivacija in
ustvarjanje smisla skozi delo. Iz tabele 1 je razvidno, da so skupaj pojasnili
velik (24 %) in statisticno pomemben del variance pri napovedovanju ocene
izgorelosti. Smer povezave je bila negativna, kar nakazuje na to, da se je z
visjo stopnjo dozivljanja smisla pri delu ocena izgorelosti zmanjsevala. V
modelu 4 smo vkljucile Se izobrazbo udelezencev, v modelu 5 pa stevilo let
zaposlitve na trenutnem delovnem mestu. Modela sta pojasnila dodatne 3
% skupne variance. Statisti¢no pomemben doprinos k pojasnjeni varianci je
poleg dimenzij smisla pri delu imela $e izobrazba.

Hipotezo, s katero smo predpostavile, da med generacijskimi skupinami
obstajajo razlike v dozivljanju smisla pri delu, smo preverjale z ANOVO.

348



MOJE DELO NIMA SMISLA

Posamezniki, ki so dozivljali vi$je stopnje smisla pri delu, so bili pripadniki
generacije baby boom (M = 37,2; §D = 6,5), sledili so jim pripadniki ge-
neracije Z (M = 36,3; SD = 7,8) in pripadniki generacije milenijcev (M =
36,2; 8D = 7,3), nizje stopnje smisla pri delu pa so dozivljali pripadniki ge-
neracije X (M = 35,9; SD = 7,7). Razlike v dozivljanju smisla pri delu med
generacijskimi skupinami niso bile statisti¢no znacilne, F(3,308) = 0,16; p
= 0,925, kar pomeni, da se glede na dozivljanje smisla pri delu pripadniki

razli¢nih generacijskih skupin med seboj ne razlikujejo.

Hipotezo, s katero smo predpostavile, da med generacijskimi skupinami ob-
stajajo razlike glede na oceno izgorelosti, smo preverjale z ANOVO. Najvisje
ocene izgorelosti so dosegli pripadniki generacije X (M = 28,6; SD = 7,5),
sledili so jim pripadniki generacije milenijcev (M = 28,5; SD = 6,4) in pripa-
dniki generacije baby boom (M = 27,6; SD = 6,2), najnizje ocene izgorelosti
pa so dosegli pripadniki generacije Z (M = 27,4; D = 7,9). Rezultati kazejo,
da v oceni izgorelosti med generacijskimi skupinami ni bilo statisti¢no zna-
¢ilnih razlik, F(3,308) = 0,96; p = 0,413, kar pomeni, da se glede na oceno

izgorelosti pripadniki razli¢nih generacijskih skupin med seboj ne razlikujejo.

Razprava

Pri pregledu literature smo ugotovile, da se vse ve¢ raziskav posveca razi-
skovanju konceptov smisla pri delu in izgorelosti ter povezavi med njima.
V nasi raziskavi nas je zanimalo, ali podobne ugotovitve veljajo tudi za
delovno aktivno posameznike v slovenskem prostoru.

Predpostavile smo, da bodo posamezniki, ki dozivljajo smisel pri svojem
delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Ugotovile smo, da
med stopnjo smisla pri delu in oceno izgorelosti obstaja zmerno visoka ne-
gativna korelacija, kar pomeni, da se z viSanjem ene spremenljivke druga
nekoliko niza. Ugotovile smo tudi, da je stopnja smisla pri delu pomemben
napovednik za oceno izgorelosti. Negativna povezava je nakazovala na to,
da je vi§ja stopnja smisla pri delu delovala kot varovalni dejavnik pred visjo
oceno izgorelosti. K temu so doprinesli rezultati vseh treh dimenzij smisla
pri delu (pozitivna smiselnost pri delu, vi§ja motivacija in ustvarjanje smisla
skozi delo). Na podlagi rezultatov smo sprejele prvo hipotezo, ki je pred-
postavljala, da so posamezniki, ki pri svojem delu dozivljajo smisel, man;
nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Ugotovitev je skladna z ugoto-
vitvami predhodnih raziskav, v katerih se je doZivljanje smisla pri delu prav
tako izkazalo za varovalni dejavnik pred izgorelostjo (npr. Borritz idr., 2005;
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Fouché idr., 2017). Raziskave so namre¢ pokazale, da zaposlenemu smisel
pri delu pomeni ve¢ kot placa, nagrada, karierni napredek in delovno okolje
(Bailey in Madden, 2016). Iz slednjega lahko sklepamo, da smisel pri delu
prispeva k psiholoskemu blagostanju posameznika in na ta na¢in pomemb-
no vpliva na vrednotenje dodane vrednosti, ki ga ima delo zanj. Zaposleni,
ki pri delu dozivljajo smisel, verjetneje dozivljajo tudi zadovoljstvo pri delu,
zavzetost in zavezanost organizaciji (Chalofsky in Cavallaro, 2013).

V sklopu druge hipoteze nas je zanimalo, ali obstajajo razlike med gene-
racijskimi skupinami v dozivljanju smisla pri delu. Kljub predhodnim raz-
iskavam, ki so ugotovile razlike v dozivljanju smisla pri delu med genera-
cijami (npr. Hoole in Bonnema, 2015), se na nasem vzorcu te razlike niso
izkazale za statisticno pomembne, zato smo drugo hipotezo ovrgle.

Rezultati so pokazali, da so najvisje ocene izgorelosti dosegali udelezenci,
stari med 25 in 45 let. Predpostavile smo, da se ocena izgorelosti razlikuje
glede na to, kateri generacijski skupini udelezenci pripadajo, kar smo pre-
verjale na podlagi tretje hipoteze. V ameriski raziskavi so opazili generacij-
ske razlike v tveganju za razvoj izgorelosti (Threlkeld, 2021), in sicer so naj-
visje tveganje za izgorelost ugotovili pri milenijcih, sledili so jim pripadniki
generacije Z, nato pripadniki generacije X, najmanj pa so bili k izgorelosti
nagnjeni pripadniki generacije baby boom. Najvisje ocene izgorelosti so v
nasi raziskavi dosegli milenijci oz. pripadniki generacije Y in pripadniki
generacije X, kar se delno sklada z ugotovitvami prej$njih raziskav, vendar
se razlike med generacijskimi skupinami niso izkazale za statisticno po-
membne. Tretjo hipotezo smo ovrgle, saj rezultati kazejo, da med generacij-
skimi skupinami ni statisti¢no znacilnih razlik v oceni izgorelosti.

Verjetno je, da so s starostjo in generacijskimi skupinami povezane druge
spremenljivke, ki posredno vplivajo na dozivljanje smisla pri delu in oce-
no izgorelosti. Raziskovalci na primer opredeljujejo avtonomijo, obcutek
lastne vrednosti, kompetentnost itn. kot dejavnike, ki so lahko povezani s
starostjo in ki vplivajo na stopnjo dozivljanja smisla pri delu (Martela idr.,
2021). Ugotovile smo, da so razlike med posamezniki v dozivljanju smisla
pri delu in v ocenah izgorelosti znotraj posamezne generacijske skupine
zelo velike. Posamezniki se namre¢ lahko med seboj razlikujejo po zivljenj-
skem slogu in tako je ocena izgorelosti morda bolj povezana z na¢inom
Zivljenja in usklajevanjem dela z zasebnim Zivljenjem (Bailey idr., 2019)
ter s spremenljivkami, vezanimi na delo (Edu-Valsania idr., 2022), kot pa s
pripadnostjo posamezni generacijski skupini.
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Omejitve raziskovanja in predlogi za nadaljnje delo

V zaklju¢nem delu razprave se nam zdi pomembno poudariti nekatere
omejitve nase raziskave. Najprej izpostavimo omejitve vzorca, ki ni bil nor-
malno porazdeljen in je bil neuravnotezen glede na spol, saj je bila vecina
udelezenih Zenskega spola. Prav tako je bila vec¢ina udelezencev zaposlenih
na podrodjih, kot so kadrovanje, administracija, $olstvo, zdravstvo in mar-
keting, s tem pa je bil opazen primanjkljaj udelezencev z drugih poklic-
nih podro¢ij, kot so strojnistvo, rudarstvo ali metalurgija. Na podlagi tega
ugotavljamo tudi naslednjo omejitev — da nismo raziskovale povezave med
dozivljanjem smisla pri delu in pojavljanjem simptomov izgorelosti pri po-
sameznih poklicih ali poklicnih podrogjih.

Obstaja veliko raziskav, ki so se ukvarjale s smislom pri delu ali izgorelostjo
v povezavi z dolo¢enimi poklici ali poklicnimi podrodji (npr. uitelji, zdrav-
niki, medicinske sestre in svetovalni delavci). Za nadaljnje raziskovanje pre-
dlagamo, da se tudi v slovenskem prostoru razis¢ejo morebitne povezave
med dozivljanjem smisla pri delu ali izgorelostjo ter specificnim poklicem
ali poklicnim podro&jem dela. Poklici, ki bi jih bilo koristno preuiti v to-
vrstnih raziskavah, so npr. poklici v javni upravi, zdravstvu in $olstvu, kjer
zaposleni v vedji meri delajo z ljudmi. Na podlagi rezultatov bi tako lahko
izpeljali ugotovitve o tem, ali je tudi vrsta poklica eden izmed dejavnikov, ki
ob dozivljanju smisla pri delu vpliva na pojav izgorelosti. Na podlagi ugo-
tovitev, pri katerih poklicih je dozivljanje smisla pri delu dejavnik tveganja,
bi lahko izpeljali razne strategije in nacrte na sistemski ravni za zmanjsanje
izgorelosti na preucevanih delovnih mestih. V' prihodnje bi bilo zanimivo
raziskati tudi, kako drugi psiholoski dejavniki (npr. delovna obremeniteyv,
ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem, medosebni odnosi na delov-
nem mestu) vplivajo na pojav izgorelosti in kako se ti dejavniki prepletajo z
dozivljanjem smisla pri delu.

Zakljucek

Posvetile smo se raziskovalnemu vprasanju, ali so zaposleni, ki dozivljajo
smisel pri svojem delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti.
Ugotovile smo, da dozivljanje smisla pri delu zniZuje tveganje za razvoj
simptomov izgorelosti. Vendar ostajajo odprta vprasanja o tem, kako do-
lo¢eni poklici ali delovna okolja vplivajo na preucevano povezavo in kateri
drugi dejavniki tveganja Se vplivajo na pojav izgorelosti na delovnem mestu
(npr. delovno okolje, slogi vodenja, organizacijska kultura in delovni pogoji).
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Dozivljanje smisla pri delu pomembno vpliva na zmanjsanje tveganja za
razvoj simptomov izgorelosti. Te ugotovitve so pomembne za zaposlene,
vodje in organizacije, ki si prizadevajo ustvariti spodbudna delovna okolja.

Prenos v prakso

Kot prvi korak za spodbujanje dozivljanja smisla pri delu in s tem zmanj-
$anje tveganja za izgorelost med zaposlenimi je pomembno, da organizacije
prepoznajo in upostevajo vrednote svojih zaposlenih ter jih skusajo uskladiti
s poslanstvom in cilji organizacije. Na primer, ¢e zaposleni vrednotijo delo,
ki prispeva k druzbenemu dobremu, lahko organizacija vzpostavi projekte
druzbene odgovornosti, ki zaposlenim omogocajo neposreden prispevek k
§irsi skupnosti (npr. organiziranje dobrodelnih dogodkov ali sodelovanje z
neprofitnimi organizacijami).

e Klju¢no je, da vodje spodbujajo kulturo priznavanja in vredno-
tenja dela vsakega posameznika. To lahko storijo z rednim poda-
janjem povratnih informacij in nagrajevanj za dobro opravljeno
delo. Taksen pristop ne povecuje le dozivljanja smisla pri delu in
zavzetosti med zaposlenimi, temve¢ tudi spodbuja pozitivno de-
lovno okolje. Izredno pomembno je tudi, da so vodje usposobljeni
za prepoznavanje znakov izgorelosti pri zaposlenih in vedo, kako
ustrezno ukrepati, ko se ti pojavijo.

e Vodje se lahko udelezijo ustreznih usposabljanj o dusevnem
zdravju in stresu na delovnem mestu ter se izobrazijo o imple-
mentaciji strategij za zmanjSevanje stresa, kot so fleksibilni de-
lovni ¢as, moznost dela na domu ali organiziranje sprostitvenih
aktivnosti na delovnem mestu (npr. delavnice joge ali ¢ujecnosti).

¢  Uvajanje mentorstva in metode coachinga lahko prav tako po-
maga zaposlenim pri iskanju smisla v njihovih delovnih vlogah.
Mentorji in coachi lahko nudijo podporo pri razvoju kariere, po-
magajo pri postavljanju in doseganju kariernih ciljev ter pri iska-
nju smisla v delovnih nalogah.

Organizacije, ki se odloc¢ijo stalno ali nenehno uporabljati katerakoli izmed
teh spoznanj, lahko zagotovo pri¢akujejo bolj motivirane, zavzete, produk-
tivne in zadovoljne zaposlene.
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MY WORK IS NOT MEANINGFUL. AM I MORE PRONE
TO BURNOUT? - THE ROLE OF MEANINGFUL WORK IN
EMPLOYEES’ RISK FOR BURNOUT

Experiencing meaningful work has a range of positive consequences for emplo-
yees, including increased engagement and effectiveness, as well as greater work
satisfaction and well-being in the workplace. Due fo the increasing occurrence of
burnout in recent years, we were interested in whether experiencing meaningful
work could act as a protective factor against symptoms of burnout. The study
involved 316 participants (of which 256 were women) with an average age of
41.1 years. Data were collected through a survey distributed on social networks,
including two questionnaires translated into Slovenian: The Work and Meaning
Inventory (WAMI) and a shorter form of the Burnout Assessment Tool (BAT),
designed for work environments. The results showed that a higher degree of me-
aningful work reduces the assessment of burnout. When studying differences be-
tween generational groups, there were no statistically significant differences in
experiencing meaning and burnout. The study confirmed the findings of previo-
us studies that experiencing meaningful work is an important protective factor
against the development of burnout symptoms. Future research should address
the impact of the relationship between meaningful work and specific professions
on the risk of burnout. By researching this area, significant contributions can be
made to a better understanding of the importance of finding meaning in work
and encouraging organizations to create work environments where employees
experience meaningful work, consequently leading to greater engagement and
effectiveness in performing their work tasks.
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Svetovalni delavci na poti v izgorelost

— delovne zahteve ter viri v povezavi s
Ve ) . ) .

samoucinkovitostjo pri svetovanju

Tara Ferbezar Felgner, Zala Hudoklin

Vec raziskav poroca o preobremenjenosti svetovalnih delavcev v Sloveniji, saj se

pojavija vedno vec tezav pri otrocih in mladostnikib, hkrati pa je delo svetoval-
ne sluzbe v Solah slabo urejeno. V raziskavi sva Zeleli raziskati, kako se delovni
viri in delovne zahteve povezujejo s samoucinkovitostjo, kar je pomembno za
dozivljanje izirpanosti svetovalnih delavcev. Zanimalo naju je tudi, kaj vse
lahko storita svetovalni delavec sam ter njegov nadrejeni za izboljsanje samou-
cinkovitosti in kaksine spremembe bi bile potrebne na sistemski ravni. Uporabili
sva kombinirano metodo, pri cemer sva v kvantitativnem delu uporabili Vpra-
Salnik delovnih zahtev in delovnib resursov ter Lestvico samoucinkovitosti pri
oceni in obvladovanju tveganja, pri kvalitativnem pa sva udelezencem posta-
vili tri odprta vprasanja. V raziskavi je sodelovalo 230 oseb. Ugotovili sva, da
na preobremenjenost svetovalnih delavcev pomembno vplivajo razlicne delov-
ne zahteve (neustrezne naloge, dvoumnost vloge svetovalnega delavca, pritiski
vodstva, tezave uporabnikov, normativi), razlicni delovni viri (podpom sode-
lavcev, nadrejenih ter mentorjev, Solska klima in kultura, supervizija, povezo-
vanje Znotraj in zunaj organizacije, odnos do svetovalnega delavca, povratne
informacije, dopuscanje avtonomije) ter nekaj osebnih virov (samoucinkovitost,
osnovna ter dodatna izobrazba, leta izkusenj). Raziskava se dotika zelo aktu-
alne teme, hkrati pa zagotavlja nekaj priporocil o tem, kako bi preprecili, da pri
svetovalnih delavcih prihaja do tako velike preobremenjenosti.
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Uvod

V obdobju po epidemiji covida-19 je $tevilo otrok in mladostnikov, ki po-
trebujejo pomo¢, precej naraslo (NIJZ, 2021). Tudi podatki raziskave Z
zdravjem povezana vedenja v Solskem obdobju opozarjajo na poslabsanje du-
Sevnega zdravja mladostnikov v Sloveniji (NIJZ, 2023). Na $olah prav tako
opazajo porast tezav na podroc¢ju uéne in delovne motivacije ter na podro-
&ju Custvovanja in socialnih odnosov (NIJZ, 2021).

Kdo pa se prvi sreca z otroki in mladostniki s tezavami? Navadno so to
svetovalni delavci v $olah, saj imajo ti stik s celotno generacijo otrok in mla-
dostnikov ter so klju¢ni pri ugotavljanju in ukrepanju glede otrokovih ali
mladostnikovih tezav. Izobrazevalne ustanove so same po sebi med kljuc-
nimi varovalnimi dejavniki, saj za mlade vseh starosti predstavljajo prvo
podporno linijo, poleg tega pa otroci/mladostniki v njih prezivijo ogromno

casa (NIJZ, 2021).

Med svetovalnimi delavci se v zadnjem ¢asu pojavljajo ob¢utki nemodi, saj
po njihovih besedah ob tako velikem povecanju tezav in stisk mladih lahko
le »gasijo pozare«, zmanjkuje pa jim ¢asa, da bi delovali preventivno, zaradi
Cesar se stanje otrok in mladostnikov $e slabsa. Hkrati pa so Solske svetoval-
ne sluzbe obremenjene $e s pomanjkanjem kadra in z delovnimi nalogami

nestrokovne narave (NIJZ, 2021).

Vec¢ raziskav poro¢a o preobremenjenosti svetovalnih delavcev v Sloveniji
(Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020; Uradni list Republike Slovenije, 2018),
zato sva se odlocili, da ta problem natancneje preuciva. Zanimalo naju je
predvsem, kako se delovni viri in delovne zahteve povezujejo s samoucin-
kovitostjo pri svetovalnem delu ter kaksne so moznosti za izbolj$anje polo-
zaja svetovalnih delavcev, da ti ne dozivijo izgorelosti.

Obstaja ve¢ modelov za razumevanje izgorelosti; eden izmed njih je model
delovnih zahtev in virov (JD-R) (Bakker idr., 2005), ki opisuje delovno
okolje v zdravstvenem sektorju in drugih poklicih pomodi, med drugim
v $olskem svetovalnem delu. Model predpostavlja, da do izgorelosti pride
zaradi neravnovesja med delovnimi zahtevami in delovnimi viri, ki so na
voljo zaposlenim. Predpostavlja tudi, da se negativni vpliv delovnih zahtev
kompenzira, ko so viri iz okolja visoki. Visoke delovne zahteve, ki zahtevajo
stalen trud, lahko iz¢rpajo vire zaposlenega, kar lahko vodi do pomanjkanja
energije in zdravstvenih tezav (Xanthopoulou idr., 2007). Nekatere delov-
ne zahteve (npr. delovna obremenitev ali ¢ustvene zahteve) so se Ze v vel
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raziskavah izkazale za napovednike izérpanosti (Bakker idr., 2003; Bakker
idr., 2005). Dostopni delovni viri lahko vodijo do predanosti organizaciji
in do vkljuéenosti v delo (Xanthopoulou idr., 2007). Delovi viri zaradi svo-
jega motivacijskega potenciala zaposlenim pomagajo doseci delovne cilje.
Zaposleni so zato bolj predani delu, saj jih delo izpolnjuje (Bodenhorn in

Skaggs, 2005).

Raziskovalci v okviru modela JD-R dodajajo $e tretjo komponento posa-
meznikovih notranjih virov pri opravljanju dela, ki vklju¢uje posamezniko-
ve znadilnosti, povezane s proznostjo na delovnem mestu. Te znadilnosti se
nanasajo na posameznikovo sposobnost nadziranja in vplivanja na delovno
okolje (Hobfoll idr., 2003). Med temi viri je bila kot eden izmed najpo-
membnejsih dejavnikov veckrat prepoznana samoucinkovitost posamezni-
ka, ki naj bi delovala kot mediator med delovnimi viri in izgorelostjo. Sa-
moucinkovitost ima pomembno vlogo pri tem, kako zaposleni uporabljajo

delovne vire, ki so na voljo (Xanthopoulou idr., 2007).

Delovne zahteve

Delovne zahteve vkljucujejo fizi¢ne, socialne in organizacijske znacilnosti
dela, ki zahtevajo stalen trud in so povezane s fizioloskimi in psihologkimi
posledicami pri posamezniku (npr. izérpanost). Raziskovalci so opredelili
seznam delovnih zahtev, kot so delovna obremenitev, negotovost sluzbe,
kognitivne/Custvene zahteve (Ce je Stevilo ucencev s tezavami veliko, je
uspesno spopadanje s potrebami rizi¢nih ucencev lahko zelo kognitivno
in Custveno naporno) (Schaufeli in Taris, 2014). Pri svetovalnih delavcih je
tezka delovna obremenitev povezana z izgorelostjo in slab$imi rezultati pri
ucencih (Carey in Dimmitt, 2012).

Normativi. Razmerje med ucenci in svetovalnimi delavci je zelo pomemb-
na komponenta u¢inkovitosti $olskega svetovalnega dela, ki lahko pozitiv-
no ali negativno vpliva tako na ucencevo akademsko ter socialno-custveno
plat kot tudi na izvedbo svetovalnega dela (American School Counselor
Association, 2012). Ameriska zveza Solskih svetovalnih delavcev ASCA
(2022) je predlagala normativ enega svetovalnega delavca na 250 ucen-
cev (American School Counselor Association, 2012), §tudija Bardoshi in
sodelavcev (2022) prav tako opisuje, da tisti svetovalni delavci, ki delajo z
ve¢ kot 250 ucenceyv, lahko izkusijo izgorelost. Tudi druge studije so ugo-
tavljale, da preveliko Stevilo primerov oz. uencev (angl. caseload) vodi do
vedje Custvene izérpanosti in depersonalizacije (npr. Bardhoshi idr., 2014)
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in slabse samoucinkovitosti (McKinzy, 2023). V slovenski raziskavi (Bezi¢,
2008) so udelezencem postavili vprasanje o zgornji meji $tevila otrok na
enega svetovalnega delavca, pri ¢emer je ve¢ina odgovorila z najmanjsim
podanim stevilom, to je do 400. Taka razlika v $tevilu se lahko pojavi tudi
zaradi razli¢ne ureditve dela olske svetovalne sluzbe v tujini in v Sloveniji.
Trenutno v Sloveniji velja normativ 20 oddelkov na enega svetovalnega de-
lavca (Pravilnik o normativih in standardih za izvajanje programa osnovne
Sole, 2007, ¢l. 8). V slovenski raziskavi (Erjavec Bartolj, 2018) so svetovalni
delavci porocali o nezadovoljstvu s trenutno veljavnimi normativi, raziskava
(McKinzy, 2023) pa je pokazala, da se ob ve¢jem normativu pri svetovalnih
delavcih kaze slabsa samoucinkovitost, Bardhoshi in Um (2021) pa ugo-
tavljata, da je vedje $tevilo uencev povezano z visjo ravnjo izgorelosti pri
svetovalnih delavcih.

Neustrezne naloge, dodeljene svetovalnim delavcem. Porocali so o pre-
velikih koli¢inah administrativnega dela (Lep, 2020), predvsem pa takega
dela, ki ne spada med njihove delovne naloge, na primer zbiranje in re-
dakcija gradiv za Letni delovni nacrt, oblikovanje oddelkov, urejanje uc-
beniskega sklada itn. (Bezi¢, 2008). O podobnem porocajo tudi svetovalni
delavci iz tujih drzav (npr. Smith, 2021). Zaradi tega jim zmanjkuje Casa za
opravljanje Solskega svetovalnega dela in se pri tem delu potem ne Cutijo
ve¢ kompetentni. ZmanjSanje Casa, posvecenega opravljanju neustreznih
nalog, poveca zadovoljstvo s kariero in predanost delu (Baggerly in Os-

born, 2006).

Dvoumnost vloge svetovalnega delavca. Zadolzitve svetovalnih delavcev
so presplo$no opisane in zajemajo zelo $iroko podrogje, kar pusca malo
¢asa za izvajanje preventivnih dejavnosti in profesionalni razvoj (Kokol in
Javornik, 2022). Dvoumnost in neskladnost njihove vloge v organizaciji se
povezuje z obcutki nekompetentnosti; bolj ko je vloga nejasna, visjo raven
izgorelosti pri posamezniku lahko pri¢akujemo (Fye idr., 2020). Vecja dvo-
umnost vloge napoveduje nizjo samoucinkovitost. Jasnost vloge je kriticna
za zagotavljanje kvalitetne akademske, socialne, ¢ustvene in osebne podpore
ucencem, ki naj bi jo nudili (McKinzy, 2023). Svetovalni delavci v Sloveniji
so v nedavni §tudiji (Gregorc¢ic idr., 2020) porocali, da se jim zdijo trenutne
Programske smernice za delo svetovalne sluzbe sicer ustrezne, a se v praksi
redko uresnicujejo v celoti. V ¢asu od vzpostavitve smernic je namre¢ prislo
do razli¢nih druzbenih sprememb ter sprememb v vzgoji in izobrazevanju,
prav tako je prislo do povecanega obsega tako strokovnega kot administra-
tivnega dela, ob tem pa se delovne razmere niso nic izboljsale.

360



SVETOVALNI DELAVCINA POTIV IZGORELOST

Pritiski vodstva. V slovenski raziskavi so svetovalni delavci porocali o
pomanjkanju ustrezne vsebinske in strokovne podpore vodstva (Erjavec
Bartolj, 2018). Z izgorelostjo se povezuje tudi nepodporna organizacijska
kultura, kamor spadajo npr. nalaganje obveznosti, ki sicer niso delo sveto-
valne sluzbe, preveliko $tevilo dodeljenih ucencev, nejasne delovne naloge
ali pri¢akovanja drugih (Bardoshi idr., 2022). V nekaterih raziskavah sve-
tovalni delavci poro¢ajo tudi o prevelikem pritisku vodstva Sole (npr. Bo-
ccio idr., 2016), kar vodi do vi§jih ravni izgorelosti, manjSega zadovoljstva
z delovnim mestom in do Zelje po zamenjavi sluzbe ali celo podrocja dela
(Boccio idr., 2016). Ce imajo posamezniki premalo nadzora nad svojimi
odlo¢itvami in nad nac¢inom dela, se lahko pojavijo negativna custva v po-
vezavi s $olo, v kateri delajo, kar dolgoro¢no lahko vodi v izgorelost (Kim

in Lambie, 2018).

Delovni viri

Delovni viri so fizi¢ni, socialni ali organizacijski vidiki sluzbe, ki pomagajo
pri doseganju delovnih ciljev, zmanjsujejo delovne zahteve in z njimi po-
vezane fizioloske in psiholoske stroske ter spodbujajo osebno rast in razvoj
(Demerouti idr., 2001). Seznam potencialnih virov v okviru dela svetoval-
nega delavca vklju¢uje organizacijsko podporo, podporo kolegov in admi-
nistrativnega osebja ter (klini¢no) supervizijo (Bardhoshi in Um, 2021).

Podpora svetovalnim delavcem. Udelezenci kot pomemben delovni vir
navajajo podporo njihove celotne profesionalne mreze (kolegi in drugi
svetovalni delavci, mentorji in supervizorji) (Bardoshi idr., 2022), zazna-
na organizacijska podpora pa prav tako pomembno vpliva na izgorelost
(Bardhoshi in Um, 2021). Posamezniki, ki ne prejemajo socialne pod-
pore, dosegajo visje rezultate na lestvicah izgorelosti, tisti, ki prejemajo
socialno podporo, pa dosegajo visje rezultate na lestvicah samoucinkovi-
tosti (Gunduz, 2012). Socialna sprejetost in podpora sta visoko povezani
s samoucinkovitostjo (Ooi idr., 2018), kar $e posebej velja za podporo
kolegov, pomemben pa je tudi odnos z ravnateljem, ki vpliva na njihovo
ucinkovitost. Na samoucinkovitost svetovalnih delavcev lahko vplivata
tudi $olska klima in Solska kultura (Sutton in Fall, 1995). Z manjso verje-
tnostjo bodo izkusili izgorelost, ¢e ¢utijo, da jih $ola in njihovi supervizor-
ji podpirajo in spodbujajo (Bardhoshi in Um, 2021). Na posameznikovo
samoucinkovitost pa vplivajo tudi pozitivni odnosi drugih do njegovega

poklica (Gunduz, 2012).
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Povratne informacije. Na zaznano samoucinkovitost prav tako vplivajo
verbalne povratne informacije, ocenjevanje supervizorjev, kolegov, Solske
avtoritete, star§ev in u¢encev samih (Aydin in Odaci, 2020; Ooi idr., 2018).
Za dokaz uspesno opravljenega dela pa so pomembne tudi uspesne izvedbe
svetovalnih pogovorov, uspesno delo s tezavnimi vedenji, pozitivne spre-
membe pri u¢encu itd., kar je za svetovalne delavce dokaz, da so kompeten-

tni pri opravljanju svojega dela (Aydin in Odaci, 2020).

Supervizija. Supervizijo kot zelo pomemben ¢len dela pri Solskem sveto-
valnem delu omenja veliko Stevilo raziskav, tako slovenskih (npr. Erjavec
Bartolj, 2018) kot tujih (Bardoshi idr., 2022; Kozan, 2022). Te porocajo, da s
pomocjo supervizije lahko pride do izbolj$anja samoucinkovitosti, samoza-
vesti svetovalnih delavcev (Tan in Chou, 2018) in do razvoja mocne profesi-
onalne identitete (Cinotti, 2014, v Smith, 2021). Supervizija kot kolegialen,
zaseben in varen prostor za vrednotenje in nacrtovanje svetovalnega dela
omogoca razpravljanje in sprejemanje predlogov in povratnih informacij,
hkrati pa se na ta nacin tudi §¢iti klienta. Zagotovitev sodelavcev ali super-
vizorjev utrdi ob¢utke samoucinkovitosti, ko so svetovalni delavci v dvomih
pri konceptualizaciji primerov, tehnik ali na¢rtov obravnave (Ooi idr., 2018).
Supervizija je tudi napovednik za vegje zadovoljstvo s kariero (Baggerly in
Osborn, 2006), hkrati pa je v slovenskih smernicah za Solsko svetovalno delo
zapisano, da so se svetovalni delavci dolzni stalno udelezevati supervizij, in-
tervizij in podobnih skupin (Cacinovi¢ Vogrindi¢ idr., 1999).

Povezovanje svetovalnih delavcev. Poleg supervizije poro¢ajo tudi o po-
trebah po ve¢ medsebojnega povezovanja z drugimi svetovalnimi delavci
(npr. Erjavec Bartolj, 2018) ter dobrega sodelovanja znotraj organizacije,
kar olajsuje izpolnjevanje delovnih nalog (Lep, 2020). Omenjali so tudi
pomembnost sodelovanja z zunanjimi ustanovami, z delavci iz razli¢nih
resorjev (NIJZ, 2021), kar bi zagotavljalo dobro podporno mrezo. Ce sve-
tovalni delavci dobro sodelujejo z drugim osebjem, se njihov ob¢utek samo-
ucinkovitosti izboljsa, kot rezultat visokega obcutka samoucinkovitosti pa
se pojavi tudi e bolj$e sodelovanje (Atici, 2014).

Dodatno izobrazevanje. Svetovalni delavci so v preteklih raziskavah med
drugim porocali o potrebah po dodatnih izobrazevanjih, kjer bi se usposa-
bljali npr. za razli¢ne svetovalne pristope (Erjavec Bartolj, 2018) in za delo
z ulenci z dusevnimi teZavami ter u¢nimi teZzavami (Uradni list Republike
Slovenije, 2018). Vecina udeleZencev je ocenila, da je nujna dodatna ponud-
ba izobrazevanj na podrocju dela z vedenjsko in vzgojno problemati¢nimi
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ucenci, ki bi morala biti bolj cenovno dostopna (Erjavec Bartolj, 2018).
Tudi svetovalni delavei v tujini dodatna izobrazevanja ocenjujejo kot do-

brodosla za profesionalni razvoj (npr. Bardoshi idr., 2022).

Osebni viri svetovalnih delavcev

Osebni viri posameznika so vidiki sebe, ki so povezani s proznostjo in se
nanasajo na posameznikovo sposobnost nadziranja in uspesnega vplivanja
na svoje okolje (Xanthopoulou idr., 2007). Raziskovalci se pogosto osredo-
tocajo predvsem na samoucinkovitost, ki jo je Bandura (1997) opisal kot
kognitivni proces, ki vpliva na posameznikove misli in sprejemanje odloci-
tev. Je posameznikovo prepricanje v to, ali je sposoben izpeljati neko dejav-
nost za doseganje Zelenega cilja (Bandura, 1977).

Za svetovalne delavce se samoucinkovitost nanasa na prepri¢anja o njihovi
sposobnosti premagati tezave in biti uspesen v svojem delu (Suton in Fall,
1995). Samoucinkovitost igra pomembno vlogo pri uspesnem opravljanju
tezjih delovnih nalog in zagotavljanju kvalitetnega svetovanja (Mullen idr.,
2016). Svetovalni delavci z vecjo samoucinkovitostjo si postavljajo visje ci-
lje, so bolj predani svojemu delu, bolj motivirani, odporni in vztrajni pri
doseganju svojih ciljev (Bodenhorn in Skaggs, 2005). Samoucinkovitost je
lahko pomemben osebni vir, ki narekuje, kako se svetovalni delavci spopa-
dajo z delovnimi nalogami in izzivi in kako zaznavajo organizacijske vire,
podporo ter celo izgorelost. Tako lahko organizacijski in osebni viri v sode-
lovanju delujejo na izgorelost. Samoucinkovitost je pomemben osebni vir,
ker se neposredno povezuje z izgorelostjo in ker je mediator med delovnimi
viri in izgorelostjo (Bardhoshi in Um, 2021). Boljse kot je zaupanje sveto-
valnega delavca v svoje spretnosti, povezane z delom, pogostejse je nude-
nje pomo¢i ucencem. Zato bi svetovalni delavei morali oceniti, na katerih
podrogjih se ne pocutijo tako ucinkoviti, in za to poiskati vire, ki bi jim
pomagali pri profesionalnem razvoju, ter supervizijo, s ¢imer bi prispevali k
boljsi samoucinkovitosti (Mullen in Lambie, 2016).

Studija je pokazala, da se samoucinkovitost pozitivno povezuje z mehaniz-
mi spoprijemanja s stresom. Tisti, ki imajo bolje ob¢uteno samoucinkovi-
tost, se s stresom bolj verjetno spopadajo pozitivno v primerjavi s tistimi, ki
imajo slabge obcuteno samoucinkovitost (Cheng idr., 2011).

S samoucinkovitostjo se pomembno povezuje osnovna izobrazba svetoval-
nih delavcev (Kozan, 2022), ki vpliva tudi na podrodje dela, s katerim se
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najpogosteje ukvarjajo, saj med univerzitetnim izobrazevanjem razli¢ni stro-
kovni profili pridobijo in razvijejo razli¢na znanja, spretnosti ter kompetence
(Bizjak, 2014). Najpogosteje se svetovalni delavci v Sloveniji sicer ukvarjajo
z ulenci in dijaki z vzgojnimi ter disciplinskimi tezavami (Gregor¢i¢ idr.,
2020; Vogrinc idr., 2012). V zacetkih oblikovanja Solskega svetovalnega dela
je bilo nacrtovano, da je psiholog bolj usmerjen v diagnostiko, prognostiko in
terapijo, pedagog in socialni delavec k preventivnim vzgojno-izobrazevalnim
ukrepom, preostali svetovalni delavci pa so sodili v drugi krog svetovalnih de-
lavcev (Jurman, 1978, v Gregor¢i¢ idr., 2020), medtem ko danes v smernicah
(Caginovi¢ Vogrindi¢ idr., 1999) to ni specifi¢no opredeljeno.

Poleg osnovne izobrazbe so pomembne tudi njihove strokovne izkusnje (Ati-
ci, 2014; Kozan, 2022; Ooi idr., 2018). Svetovalni delavci na zacetku kariere
imajo ve¢jo moznost za pojav izgorelosti v primerjavi s tistimi, ki imajo ve¢
let izkusenj (Fye idr., 2020). Predvsem jim teZave povzrocata pomanjkanje
izkusenj in Custveni napor (Bardoshi idr., 2022). Na samouc¢inkovitost sveto-
valnih delavcev pozitivno vpliva tudi dolZina uvajanja (Tang idr., 2004).

Delovne zahteve in viri na delovnem mestu so se v preteklih raziskavah iz-
kazali za pomembne napovednike samoucinkovitosti, hkrati pa je od samo-
ucinkovitosti odvisno, kako se bodo svetovalni delavci spopadali z delovni-
mi nalogami in izzivi ter kako bodo zaznavali organizacijske vire. Z boljso
samoucinkovitostjo lahko dosezemo tudi bolj kvalitetno delo svetovalnih
delavcev, skupaj z uravnovesenjem delovnih zahtev in organizacijskih virov
pa lahko zmanj$amo verjetnost iz¢rpanosti ter izgorelosti, s ¢imer omogo-
¢imo kvalitetnejse in pogostejse nudenje pomoci u¢encem z bolj pozitivnim
rezultatom. V tej raziskavi naju je zanimalo, kako se samoucinkovitost po-
vezuje z delovnimi zahtevami in z delovnimi viri. Poleg tega pa sva zeleli
bolje spoznati izkusnje svetovalnih delavcev in kje vidijo moznosti za iz-
boljsave. Postavili sva naslednje hipoteze:

Hipoteza 1: Splosne delovne zahteve bodo negativno povezane s samou-
¢inkovitostjo pri $olskem svetovalnem delu.

Hipoteza 2: Delovni viri bodo pozitivno povezani s samoucinkovitostjo pri
Solskem svetovalnem delu.

Hipoteza 3: Svetovalni delavci, ki imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo bolj
samoucinkoviti pri $olskem svetovalnem delu kot tisti, ki dodatne izobraz-
be nimajo.

Hipoteza 4: Leta izkuSenj se pozitivno povezujejo s samoucinkovitostjo
svetovalnih delavcev.
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Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 231 oseb. Od tega je ena oseba zapisala, da ni
svetovalni delavec, zato sva njene podatke izlo¢ili iz analize. V kon¢nem
vzorcu je bilo tako 230 oseb. Od tega je 83,5 % oseb navedlo, da se identi-
ficira z Zenskim spolom, 4,8 % pa z moskim spolom. Kategorij »Drugo«in
»Ne zelim se opredeliti« ni izbral nih¢e. 11,7 % oseb ni navedlo, s katerim
spolom se identificira. Povpre¢na starost oseb je bila 40,7 leta (minimalna
starost 23 let, maksimalna starost 69 let, SD = 10,4 leta). 31,7 % oseb je
po osnovni izobrazbi psihologov, 23,5 % pedagogov, 12,6 % socialnih pe-
dagogov, 11,7 % socialnih delavcev, 1,3 % defektologov, 0,9 % specialnih
in rehabilitacijskih pedagogov, 5,6 % oseb pa je izbralo moznost »Drugo«.
Navedli so naslednje: inkluzivni pedagog, sociolog, vzgojitelj predsolskih
otrok, pedagog in ucitelj anglescine, socialni delavec in socialni pedagog.
12,6 % oseb ni navedlo svoje osnovne izobrazbe. 30,0 % oseb v vzorcu je
navedlo, da ima opravljeno dodatno izobrazevanje. Nekateri so navedli
ve¢ dodatnih izobrazb oz. izobrazevanj. Vseh navedb je bilo 92, od tega
je bilo 56,5 % psihoterapevtskih izobrazevanj (najpogosteje so navajali
transakcijsko analizo, vedenjsko-kognitivno terapijo in teorijo izbire oz.
realitetno terapijo, nekaj jih je navedlo tudi splosno psihoterapijo (otrok
in mladostnikov)). V 26,1 % so navajali tudi druga¢na izobraZevanja, npr.
izobrazevanje iz nevrolingvistinega programiranja, izobrazZevanje za su-
pervizorja, izobrazevanje o lateralnem razmisljanju po de Bonu, izobraze-
vanje o Sportnem treniranju in $portu kot terapevtskem pripomocku, izo-
brazevanje iz coachinga, mediacije. Pri tem vprasanju se je 9,8 % navedb
nanasalo na pedagosko-andragosko izobrazevanje, dokvalifikacije oz.
strokovni izpit, 7,6 % navedb pa na osnovno izobrazbo (npr. magisterij,
sociolog). Povpre¢no skupno stevilo let, v katerih so bile osebe zaposlene
kot svetovalni delavci v vzgoji in izobrazevanju, je bilo 10,7 (minimalno
Stevilo let 0, maksimalno §tevilo let 39, SD = 10,4 leta). 37,8 % oseb je
navedlo, da so zaposlene v osnovni $oli, 33,0 % v srednji $oli, 10,0 % v
vrteu, 2,2 % v dijaskem domu, 4,8 % oseb pa je izbralo moznost »Drugo«.
Vecina teh je navedla, da delajo v vrtcu in osnovni Soli hkrati. 12,1 % oseb
ni navedlo podatka o organizaciji, v kateri so zaposlene.
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Pripomocki

Vprasalnik delovnih zahtev in delovnih resursov (Tement idr., 2010) je pri-
pomocek, s katerim raziskujemo zahteve delovnega mesta in vire na delov-
nem mestu. Sestavljen je iz 19 trdilnih postavk, ki opisujejo znacilnosti de-
lovnega mesta. Naloga udelezencev je, da na petstopenjski Likertovi lestvici
strinjanja (1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — sem neodloen,
4 — strinjam se, 5 — zelo se strinjam) ovrednotijo, v kolikéni meri se opisana
znacilnost pri njihovem delu pojavlja. Vprasalnik vkljucuje pet dimenzij:

e raznovrstnost delovnih nalog (tri postavke, npr. »Delovne naloge, ki jih

opravljam, so pestre in raznovrstne.«);

e avtonomija, svoboda odlocanja (tri postavke, npr. »Pri delu lahko sa-
mostojno sprejemam veliko $tevilo odlocitev.«);

e opora sodelavcev (dve postavki za instrumentalno oporo, npr. »Moji
sodelavci so mi pripravljeni pomagati,« in dve postavki za socialno-
-Custveno oporo, npr. »Moji sodelavci so razumevajoci.«);

e opora nadrejenih (dve postavki za instrumentalno oporo, npr. »Moji
nadrejeni so mi pripravljeni pomagati,« in dve postavki za socialno-
-Custveno oporo, npr. »Moji nadrejeni so razumevajoci.«) in

e splosne delovne zahteve (pet postavk, npr. »Zdi se mi, da imam v sluzbi

veliko dela.«).

Podlestvica splosne delovne zahteve je hkrati ena od dveh glavnih dimenzij
tega vprasalnika, in sicer dimenzija zahtev na delovhem mestu. Druga di-
menzija so viri na delovnem mestu, ki vklju¢ujejo instrumentalno in social-
no-C¢ustveno oporo nadrejenih in sodelavcev, raznovrstnost delovnih nalog
in avtonomijo, svobodo odlo¢anja.

Lestvica samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja (Delga-
dillo idr., 2014) je mera samoucinkovitosti, ki se osredoto¢a na samoucin-
kovitost delavcev na podro&ju dusevnega zdravja pri specificni delovni na-
logi, in sicer ocenjevanju in obvladovanju tveganja pri uporabnikih (v naji-
nem primeru otrocih in mladostnikih). Sestavljen je iz uvodnega vprasanja
(»Kako prepricani ste, da znate ...>«) in 18 vprasalnih postavk. Za potrebe
najine raziskave sva odstranili uvodno vprasanje in postavke spremenili v
trdilne povedi. Postavke se nanasajo na tri $ir§e dimenzije:

e ocenjevanje oz. diagnosticiranje (npr. »Znam uporabiti presejalne pri-
pomocke za oceno tveganja.«);
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e izvedbo intervencij (npr. »Znam izvesti intervencije, ki se osredoto¢ajo
na tveganje za samoposkodovanje ali samozanemarjanje.«) in

e napotovanje (npr. »Na podlagi tveganja znam dolo¢iti ustrezno sluzbo
za napotitev otroka/mladostnika.«).

V originalni razli¢ici Degladilla in sodelavcev (2014) udelezenci odgo-
varjajo s pomodjo enajststopenjske lestvice (0 — sploh nimam zaupanja v
svojo sposobnost opravljanja naloge, 10 — imam popolno zaupanje v svojo
sposobnost opravljanja naloge). Za potrebe najine raziskave sva vprasalnik
prevedli v slovenski jezik in odgovorno lestvico spremenili v petstopenjsko
Likertovo lestvico strinjanja (1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne strinjam se,
3 — sem neodlocen, 4 — strinjam se, 5 — zelo se strinjam).

Udelezencem sva zastavili tudi tri vpradanja odprtega tipa (udelezenci so
odgovor zapisali v okviréek), in sicer:

e  Kaj po vasem mnenju vpliva na vas obcutek samoucinkovitosti pri sve-
tovalnem delu z otroki/mladostniki? Pomislite tako na individualne
razloge (npr. leta izku$enj, osnovna izobrazba, osebnostne znacilnosti,
nacin spoprijemanja s stresom ipd.) kot $irSe, organizacijske in sistem-
ske razloge (npr. odnosi na delovnem mestu, ¢asovna obremenitev z
dolo¢enimi delovnimi nalogami, vrsta tezav pri otrocih/mladostnikih,
kadrovski primanjkljaji ipd.).

e  Kako lahko nadrejeni vplivajo na to, da se bodo svetovalni delavci po-
¢utili bolj samoucinkovite (kaj lahko svetovalnim delavcem ponudijo,
kako lahko organizirajo delovno okolje in odnose na delovnem mestu)?

e Kako lahko svetovalni delavci sami vplivajo na svoj obcutek
samoucinkovitosti?

Postopek

Podatke sva zbrali s pomogjo spletne ankete, ki sva jo oblikovali v orodju
1KA. Na zaletni strani se je najprej pojavilo opozorilo, da je raziskava na-
menjena svetovalnim delavkam v vzgoji in izobrazevanju, ki opravljajo sve-
tovalno delo z otroki in mladimi. Spodaj sva dodali tudi naslednjo opombo:
»V celotni anketi za ciljne osebe (svetovalne delavke in delavee) uporablja-
va Zenski slovni¢ni spol, ki se nanasa na vse spole. Za druge osebe (npr.
nadrejene, sodelavce in sodelavke) je uporabljen moski slovni¢ni spol, ki se
prav tako nanasa na vse spole.« Za slednje sva se odlo¢ili, ker je svetoval-
nih delavk Zenskega spola bistveno ve¢ kot svetovalnih delavcev moskega
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spola in sva mnenja, da bi z Zenskim slovni¢nim spolom nagovorili vedji del
raziskovane skupine. Na naslednji strani je sledilo obvesceno soglasje. Nato
se je pricel vsebinski del raziskave: najprej Vprasalnik delovnih zahtev in
delovnih resursov (Tement idr., 2010), nato Lestvica samoucinkovitosti pri
oceni in obvladovanju tveganja (Delgadillo idr., 2014) in nazadnje tri vpra-
$anja odprtega tipa. Anketa se je zakljucila z razdelkom z demografskimi
podatki: udelezenci so oznacili spol, s katerim se identificirajo, vpisali svojo
starost v letih, oznacili svojo osnovno izobrazbo in morebitno dodatno izo-
brazbo, vpisali $tevilo let, v katerih so bili zaposleni kot svetovalni delavci v
vzgoji in izobrazevanju ter vzgojno-izobrazevalno organizacijo, v kateri so
zaposleni (vrtec, osnovna 3ola, srednja Sola ali dijaski dom).

Podatke sva zbirali tako, da sva elektronsko sporocilo s prosnjo za delitev in
pripeto povezavo do ankete najprej poslali Drustvu Solskih svetovalnih delav-
cev Slovenije in Drustvu psihologov Slovenije, nato pa $e vsem vrtcem, osnov-
nim Solam, srednjim $olam in dijaskim domovom, ki so vodeni v evidenci
na spletni strani Ministrstva za vzgojo in izobrazevanje Republike Slovenije.
Skupno sva sporocilo poslali na 1202 elektronska naslova vrtcev, osnovnih $ol,
srednjih 8ol in dijaskih domov — kjer je bila kontaktna informacija dostopna,
sva sporocilo poslali neposredno na elektronske naslove svetovalnih delavcey,
sicer pa na splosen elektronski naslov organizacije ali v tajnistvo.

Za obdelavo podatkov sva uporabljali programa Excel in R (R Core Team,
2018). V programu Excel sva obdelali demografske in kvalitativne podat-
ke, v programu R pa kvantitativne podatke. Zacetna stopnja obdelave je
bila presejanje podatkov. Pri kvantitativnem delu sva izbrisali podatke tistih
oseb, pri katerih sta na posameznem vprasalniku manjkala odgovora na ve¢
kot dve postavki. Manjkajoce podatke sva vstavili s pomocjo paketa miss-
Forest (Stekhoven, 2013). Nato sva preverili predpostavke za parametric-
ne statisticne metode in na podlagi tega izbrali ustrezen test za testiranje
hipotez. Pri tem sva uporabili funkcije iz paketov psych (Revelle, 2018) in
car (Fox in Weisberg, 2011). Tudi pri kvalitativnih podatkih sva izbrisali
podatke tistih oseb, ki na vprasanja niso odgovorile. Sledila je vsebinska
analiza. Pri prvem kvalitativnem vprasanju sva vsak vnos prebrali in mu
na podlagi vsebine pripisali kodo (ali ve¢ kod). Kode sva sproti razvricali
v eno od naslednjih kategorij: »osebni razlogi«, »organizacijski razlogi« oz.
»sistemski razlogi«. Na koncu sva oblikovali seznam vseh kod v posamezni
kategoriji, kode presteli in jih razvrstili v nadredne kategorije. Enako sva
naredili pri drugem in tretjem kvalitativnem vprasanju, pri ¢emer pri teh
dveh vprasanjih v naprej nisva oblikovali kategorij za razvrs¢anje kod.
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Rezultati

Subjektivna ocena samoucinkovitosti svetovalnih delavcev

Pregled deskriptivnih statistik, histogramov, kvantilnih grafov in zabojev
z rocaji ter izratun Shapiro-Wilkovih statisti¢nih testov normalnosti sta
nama za podlestvice Lestvice samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju
tveganja pokazala nenormalno porazdelitev, za skupno lestvico pa normal-
no porazdelitev. Vse lestvice, podlestvice in zdruzene lestvice Vprasalni-
ka delovnih zahtev in delovnih resursov so se pokazale kot nenormalno
porazdeljene. Slednje onemogoca uporabo parametri¢nih metod, zato sva
hipotezi 1 in 2 testirali z neparametri¢nim Spearmanovim koeficientom
korelacije. Pri testiranju hipotez 3 in 4 ter pri eksploratorni hipotezi sva
preverili predpostavke za t-test za dva neodvisna vzorca. Kjer predpostavke
niso bile zagotovljene, sva testirali z neparametri¢nim Mann-Whitneyevim
testom za dva neodvisna vzorca.

Tabela 1: Speramanove korelacije med lestvicami, podlestvicami in zdruzenimi lestvi-
cami Vprasalnika delovnih zabtev in delovnih resursov ter Lestvice samoucinkovitosti
pri oceni in obvladovanju tveganja (N = 230)

Samoucin-

Samoucin- Samoucin- kovitost pri Samoucin-

kovitost pri kovitost pri izvedbi inter-  kovitost pri

SSD ocenjevanju vencij napotovanju
Splosne delovne
zahteve 0,12 0,07 0,07 0,17
Delovni viri 0,227%* 0,16™ 0,16™* 0,29
Opora na DM 0,12* 0,09 0,07 0,16™*
Opora nadrejenih 0,06 0,03 0,03 0,09
Instrumentalna
opora nadrejenih 0,02 0,00 -0,02 0,06
Socialno-¢ustvena
opora nadrejenih 0,11 0,07 0,10 0,13*
Opora sodelavcev  0,12* 0,11 0,05 0,15**
Instrumentalna
opora sodelavcev 0,10 0,10 0,04 0,13*
Socialno-¢ustvena
opora sodelavcev 0,09 0,07 0,03 0,13*
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Samoucin-
Samoucin- Samoucin- kovitost pri Samoucdin-
lfovitost pri kovitost pri izvedbi inter-  kovitost pri
SSD ocenjevanju  vencij napotovanju
Avtonomijana DS 0,29 0,24** 0,20™* 0,34
Raznovrstnost
delovnih nalog 0,03 -0,02 0,05 0,08

Opombe.™ p < 0,05; * p < 0,01; ™ p < 0,001.

Hipoteze o povezanosti splosnih delovnih zahtev s samoucinkovitostjo
pri Solskem svetovalnem delu podatki v tabeli 1 ne potrjujejo. Hipotezo o
povezanosti delovnih virov s samoucinkovitostjo pri $olskem svetovalnem
delu pa, saj so se delovni viri izkazali kot statisti¢no znacilno pozitivno po-
vezani s samoucinkovitostjo pri svetovanju (predvsem na ra¢un avtonomije,
svobode odloc¢anja na delovnem mestu, ponekod pa tudi na racun opore na
delovnem mestu).

Hipotezo o vi§ji samoucinkovitosti svetovalnih delavcev z dodatno iz-
obrazbo v primerjavi s svetovalnimi delavci brez dodatne izobrazbe sva
lahko potrdili. Svetovalni delavci, ki imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo
statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri svetovalnem delu kot tisti, ki
dodatne izobrazbe nimajo (£(137,05) = 2,62; p = 0,005). V nadaljnji analizi
sva preverili, kako se dodatna izobrazba povezuje s podlestvicami Lestvice
samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja. Svetovalni delavci, ki
imajo dodatno izobrazbo, se pocutijo statisti¢no znacilno bolj samouc¢inko-
viti pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju kot skupina, ki dodatne izobrazbe
nima (W = 5449,5; p = 0,008), enako velja za samoucinkovitost pri izvedbi
intervencij (W = 5220,0; p = 0,03) in napotovanju (/= 5391,5; p = 0,01).

Hipotezo o povezanosti let izkusenj s samoucinkovitostjo svetovalnih de-
lavcev sva prav tako potrdili: leta izkusenj so bila statisti¢no znacilno po-
zitivno povezana s samoucinkovitostjo svetovalnih delavecev (r = 0,14; p
= 0,03). Nadaljnja analiza je pokazala, da so bila leta izkusenj statisti¢no
znacilno pozitivno povezana s samoucinkovitostjo pri ocenjevanju oz. di-
agnosticiranju (r = 0,12; p = 0,04), prav tako s samoucinkovitostjo pri na-
potovanju (7 = 0,20; p = 0,002), ne pa tudi s samoucinkovitostjo pri izvedbi
intervencij (r = 0,06; p = 0,21).

V kvalitativnem delu raziskave (glej spodaj) se je pokazalo, da je osnov-
na (psiholoska) izobrazba po mnenju svetovalnih delavcev pomemben
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dejavnik njihovega ob¢utka samoucinkovitosti, zato sva preverili, ali to do-
kazujejo tudi kvantitativni podatki. Svetovalni delavci, ki imajo psiholosko
izobrazbo, se ne pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri sveto-
valnem delu kot skupina, v kateri so zdruzeni vsi drugi izobrazbeni profili
(#(160,48) = 1,54; p = 0,06).

V nadaljnji analizi sva preverili, kako se osnovna izobrazba povezuje s pod-
lestvicami Lestvice samoucinkovitosti pri oceni in obvladovanju tveganja. Te-
stiranje je pokazalo, da se svetovalni delavci, ki imajo psiholosko izobrazbo,
pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri ocenjevanju oz. dia-
gnosticiranju kot skupina, v kateri so zdruzeni vsi drugi izobrazbeni profili
(W =5780,5; p = 0,002), to pa ne velja za samoucinkovitost pri izvedbi
intervencij (W = 4710,5; p = 0,46) in napotovanju (W = 4953,0; p = 0,24).

Dejavniki samoucinkovitosti in nacini vplivanja nanjo

91,9 % oseb je v svojih odgovorih na prvo kvalitativno vprasanje navajalo
individualne razloge za samoucinkovitost. Individualne razloge za obcutek
samoucinkovitosti svetovalnih delavcev sva razvrstili v ve¢ kategorij, katerih
proporcionalno razporeditev kaze slika 1.

Slika 1: Individualni razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)
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Udelezenci so med individualnimi razlogi za obcutek samoucinkovitosti
najpogosteje navajali razloge, ki sva jih razvrstili v kategorijo strokovne
kompetentnosti (slika 1). Ta kategorija vsebuje delovne in osebne izkusnje
ter znanja, pridobljena z osnovno izobrazbo, izobrazevanjem in studijem
literature. Naslednja kategorija so osebnostne znacilnosti. Tu so udelezen-
ci pogosto navajale osebne in osebnostne znacilnosti v splosnem, druge
odgovore iz te kategorije pa sva lahko razvrstili v dimenzije petfaktorske-
ga modela osebnosti, pri ¢emer je bilo najve¢ odgovorov skladnih z di-
menzijama Custvene stabilnosti in ekstravertnosti. Naslednja kategorija so
spretnosti skrbi zase. Tu so udelezenci podajali odgovore, kot so spretnosti
uravnavanja stresa, delo na sebi, skrb za lastno dusevno zdravje, sposob-
nost distanciranja, rekreacija in spro§¢anje, znati postaviti meje ipd. Nekaj
odgovorov sva razvrstili tudi v kategorijo medosebnih spretnosti. Tu so
udelezenci navajali odgovore, kot so primeren odnos z uporabniki, ¢ut za
ljudi, komunikacijske spretnosti, ve$¢ina poslusanja, sposobnost timskega
dela ipd. Analiza je pokazala $e tri druge kategorije: spretnosti na¢rtova-
nja in organizacije (npr. organizacija dela, dolo¢anje prioritet, u¢inkovi-
tost), motivacija za delo (npr. pripravljenost na uéenje, naklonjenost delu
z uporabniki) in pozitivna osebna naravnanost (npr. realna pri¢akovanja,
usmerjenost k resitvam, optimizem, nemoc). Zelo malo odgovorov sva raz-
vrstili v kategorije vse navedeno (tu so osebe zapisale, da se strinjajo z
vsemi v vprasanju navedenimi razlogi), osebne okolis¢ine (npr. trenutne
osebne stiske, psihofizi¢no stanje) in drugo.

76,8 % oseb je v svojih odgovorih navajalo organizacijske razloge. Odgovo-
re, ki sva jih razvrstili med organizacijske razloge za ob¢utek samoucinko-
vitosti svetovalnih delavcev, prikazuje slika 2.

Kot kaze slika 2, so osebe med organizacijskimi razlogi za ob¢utek samo-
ucinkovitosti najpogosteje navajale razloge, ki sva jih razvrstili v katego-
rijo organizacijske podpore. Ta kategorija vsebuje tako podporo vodstva
(npr. zaupanje do svetovalnega delavca, povratna informacija, razumevanje
in spo$tovanje) kot podporo sodelavcev (npr. razumevanje, povratna in-
formacija, zaupanje do svetovalnega delavca, spostovanje in sprejemanje,
prerazporejanje nalog na sodelavee) in aktiva (npr. supervizija, intervizija,
mreZenje, podpora mentorja), prav tako pa skupno podporo (npr. timsko
sodelovanje, koli¢ina povratne informacije, zaznana organizacijska pod-
pora). Naslednja kategorija je delovna obremenitev. Tu so osebe porocale
o razlogih, kot so ¢asovna obremenitev, koli¢ina in raznovrstnost delov-
nih nalog, kadrovski primanjkljaji, preobremenjenost na delovnem mestu,
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nepredvidljiva narava dela ipd. Analiza je pokazala tudi kategorijo odno-
sov na delovnem mestu (npr. odnosi s sodelavci, z vodstvom, klima na
delovnem mestu). Udelezenci so porocali tudi o delovnih pogojih (npr.
moznost izobrazevanja, prostorski pogoji dela, moznost nakupa psihodi-
agnosti¢nih pripomockov, prilagodljiv delovni ¢as) in o znadilnostih ko-
lektiva (npr. jasnost vlog, strokovnost sodelavcey, stalis¢a organizacije do
dusevnega zdravja). Precej malo odgovorov pa sva razvrstili v kategorije
drugo in vse navedeno (tu so osebe zapisale, da se strinjajo z vsemi v
vprasanju navedenimi razlogi).

Slika 2: Organizacijski razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)

vse navedeno
drugo 1,5%
2,5%

organizacijska podpora
42,8 %

delovna obremenitev
252%

delovni pogoji
6,2 %
odnosi na delovnem
mestu

znacilnosti kolektiva
19.1 % 28%

41,8 % oseb je v svojih odgovorih navajalo sistemske razloge. Odgovore,
ki sva jih razvrstili med sistemske razloge za obcutek samoucinkovitosti
svetovalnih delavcev, prikazuje slika 3.
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Slika 3: Sistemski razlogi za samoucinkovitost svetovalnih delavcev (N = 198)
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Osebe so med sistemskimi razlogi za obcutek samoucinkovitosti najpogos-
teje navajale razloge, ki sva jih razvrstili v kategorijo tezave uporabnikov
(slika 3). Ta vsebuje odgovore, kot so vrsta, koli¢ina, zahtevnost in razno-
vrstnost tezav pri uporabnikih. Naslednja kategorija je u¢inek dela. Tu so
udeleZenci porocali o razlogih, kot so povratna informacija uporabnikov in
starSev, delo s starsi ipd. Mocna je bila tudi kategorija sistemske tezave, tj.
birokratizacija, neustrezna zakonodaja, prenizka placa, vpliv lokacije orga-
nizacije, poznavanje sistema ipd. Veliko udelezencev je omenjalo tudi zu-
nanje sluzbe. Tu so navajali predvsem (pre)dolge ¢akalne dobe v zunanjih
sluzbah, (pomanjkljivo) sodelovanje z njimi, slabo mreZo zunanjih sluzb in
pomanjkanje protokolov sodelovanja z njimi. Nekaj oseb je zapisalo, da se
strinjajo z vsemi v vprasanju navedenimi razlogi. Precej malo odgovorov pa
sva razvrstili v kategoriji druzbene razmere (npr. prelaganje odgovornosti
za vZgojo na vzgojno-izobrazevalne zavode) in drugo.

Pri drugem vprasanju so udelezenci navajali ideje, kaj lahko naredijo nad-
rejeni, da bi povecali ob¢utek samoucinkovitosti svetovalnih delavcev. Pro-
porcionalno razporeditev idej prikazuje slika 4.
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Slika 4: Moznosti vplivanja nadrejenih na obcutek samoucinkovitosti pri svetovalnih
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Glede tega, kaj lahko naredijo nadrejeni za povecevanje obc¢utka samou-
¢inkovitosti svetovalnih delavcev, so osebe navajale predvsem odgovore, ki
sva jih uvrstili v kategorijo ustrezen odnos do dela svetovalnega delavca
(slika 4). V omenjeno kategorijo sva razvrstili odgovore, ki so se nanasali
na odnos do dela svetovalnega delavca (npr. zaupanje v kompetentnost
svetovalnega delavca, omogocanje avtonomije in soodlo¢anja svetovalne-
mu delavcu, aktivno sodelovanje nadrejenega s svetovalno sluzbo, sposto-
vanje dela in upos$tevanje mnenja svetovalnega delavca, poznavanje dela
in zavedanje pomena svetovalne sluzbe, zmanjsanje nadzorovanja dela
svetovalne sluzbe, upostevanje zelja in odlocitev svetovalnega delavca).
V isto kategorijo sva razvrstili tudi odgovore, ki so se nanasali na skrb
nadrejenega za strokovni razvoj svetovalnega delavca (npr. omogocanje
izobrazevanja, supervizije in intervizije, omogo¢anje sodelovanja z zuna-
njimi sluzbami in mreZenja), in odgovore, ki so se nanasali na ustrezno
komunikacijo nadrejenega s svetovalnim delavcem (npr. podajanje po-
zitivne in redne povratne informacije, ustrezno komuniciranje, ustrezna
navodila oz. dogovori s svetovalnim delavcem). Naslednja kategorija je
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podpora nadrejenega. Tu so udelezenci navajali ideje, ki so se nanasale
na zagovornisko vlogo nadrejenega (npr. podpora svetovalnemu delav-
cu, zagovarjanje svetovalnega delavca proti kolektivu, proti uporabnikom
in star§em ter pred odlocevalci, nudenje zas¢ite), ideje, ki so se nanasale
na sogovornisko vlogo nadrejenega (npr. posluh nadrejenega za sve-
tovalnega delavca, izrazanje razumevanja, nudenje moznosti pogovora,
izrazanje skrbi), in ideje, ki so se nanagale na znaéilnosti nadrejenega
(npr. prevzemanje odgovornosti, vreden zaupanja, prilagodljivost). Veliko
odgovorov se je nanasalo tudi na vlogo nadrejenega pri organizaciji dela.
Tu so udelezenci omenjali npr. ustrezno razporejanje nalog in prerazpo-
rejanje zadolZitev na druge sodelavce ter razbremenjevanje svetovalnega
delavca, zmanjsanje administrativnih nalog svetovalne sluzbe, spodbuja-
nje in omogocanje timskega dela, ustrezno kadrovanje (kompetentni so-
delavci, polnjenje kadrovskih primanjkljajev) in spremembo normativov,
organiziranje timskih sestankov in rednih sestankov svetovalne sluzbe z
vodstvom. Vzpostavili sva tudi kategoriji oblikovanje ustreznih delovnih
pogojev in oblikovanje $olske klime in kulture. Prva vkljucuje odgovo-
re, kot so zagotavljanje ustreznih prostorskih pogojev dela, zagotavljanje
ustrezne delovne opreme (tehni¢na oprema in psihodiagnosti¢na sred-
stva), omogocanje prilagodljivega oz. krajsega delovnega ¢asa, omogoca-
nje dela na domu oz. vitetje delovne priprave v delovni ¢as, sprememba
place (nagrajevanje glede na uspesnost, vi§ja placa, placane ure delovnih
priprav oz. nadur). Druga kategorija pa vkljucuje odgovore, ki se nanasajo
na oblikovanje ustrezne $olske klime (npr. ustvarjanje pozitivne klime v
kolektivu, pozitiven odnos nadrejenih do svetovalnega delavca, podporno
okolje) in oblikovanje ustreznih prioritet (npr. razumevanje pomena du-
Sevnega zdravja, prednostno dolo¢anje osebnostnega razvoja, usmerjenost
v re§evanje problemov). Zelo malo oseb je podalo druge odgovore.

Pri tretjem vprasanju so udelezenci podali ideje, kaj lahko svetovalni delavci
sami naredijo, da bi povecali svoj ob¢utek samoucinkovitosti. Proporcional-
no razporeditev idej kaze slika 5.
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Slika 5: Moznosti vplivanja svetovalnih delavcev na lasten obéutek samoucinkovitosti

(N=197)
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Glede tega, kaj lahko svetovalni delavec naredi sam, da bi povecal svoj ob-
¢utek samoucinkovitosti, so osebe navajale predvsem odgovore, ki sva jih
razvrstili v kategorijo ustrezno upravljanje virov pomodi (slika 5). Omen-
jena kategorija vkljucuje odgovore, kot so udelezevanje supervizije in in-
tervizije, mrezenje (z drugimi svetovalnimi delavci in zunanjimi sluzbami),
sodelovanje in iskanje pogovora v aktivu, iskanje opore pri sodelavcih, znati
poiskati razbremenilen pogovor, znati prositi za pomo¢, izmenjava dobrih
in slabih resitev, timsko delo ipd. Podobno $tevilo odgovorov kot v prvo ka-
tegorijo sva razvrstili tudi v kategorijo skrb za strokovni in osebni razvoj.
Odgovori v podkategoriji skrb za strokovni razvoj vkljucujejo predvsem
samostojno izobrazevanje, pridobivanje strokovnih znanj in izku$enj, znati
poiskati informacije in brati strokovno literaturo, imeti lastno terapevtsko
izku$njo ipd. V podkategoriji skrb za osebni razvoj pa so udelezenci nava-
jali predvsem ideje, kot so delo na sebi, skrb za osebnostno rast, samostojno
izobrazevanje s podro¢ja dela na sebi ipd. Osebe so omenjale tudi ustrez-
no organizacijo dela. Ta kategorija vsebuje odgovore, kot so organizacija
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in evalvacija dela, organizacija Casa, znati dolociti prioritete, nacrtovanje
manjsih ciljev in korakov njihovega doseganja, zapisovanje opravljenih na-
log, realno nacrtovanje in realna pricakovanja do svojega dela, ne zadati
si preve¢ nalog ter dolocanje jasnih kriterijev uspesnosti svojega dela ipd.
Moc¢na je bila tudi kategorija skrb za lastno psihofizi¢no zdravje. Tu so
udelezenci porocali o idejah, ki so se nanasale na skrb za dusevno, telesno
in socialno zdravje (npr. skrb za lastno dusevno zdravje, skrb zase, ucenje
vescin spoprijemanja s stresom, skrb za zdrav zivljenjski slog, u¢enje tehnik
spro§¢anja, skrb za odnose v zasebnem Zivljenju), ter o idejah, ki so se nana-
$ale na spretnosti samozas¢ite (npr. znati presoditi mejo svojih zmozZnosti
pomodi, sposobnost distanciranja, opustiti perfekcionizem, imeti socutje do
sebe, postavljati se na prvo mesto na delovnem mestu). Kar nekaj odgovo-
rov sva razvrstili tudi v kategorijo razvijanje ustreznih osebnih znacilnosti
svetovalnega delavca. Tu so zbrani odgovori, ki so se nanasali na razvijanje
osebnostnih znacilnosti (npr. empati¢nost, sodelovalnost, sprejemanje izzi-
vov in veselje do dela) in razvijanje ve$¢in samousmerjanja (npr. samoza-
upanje, samoreflektivnost, samospostovanje, zavedanje, da dobro opravljas
delo, samozavest, samoiniciativnost). Naslednja kategorija je razvijanje
asertivnosti. V to kategorijo sva razvrstili odgovore, kot so znati postaviti
meje, vztrajanje pri delitvi in ustrezni razporeditvi nalog, znati reci ne, uve-
ljavljanje svetovalnega delavca v organizaciji. Oblikovali sva tudi manjso
kategorijo skrb za dobro opravljeno delo. Ta se nanasa na odgovore, kot
so iskanje povratne informacije, spremljanje napredka uporabnikov, rezul-
tati dela, pridobivanje potrditve drugih, upo$tevanje okolis¢in in kapacitet
uporabnika. Precej malo odgovorov sva razvrstili v kategorijo skrb za dobre
odnose na delovnem mestu (npr. skrb za podporne odnose s sodelavci in
stari, trening uc¢inkovite komunikacije) in drugo.

Razprava

V raziskavi sva preucevali povezanost delovnih virov in delovnih zahtev s
samoucinkovitostjo svetovalnih delavcev. Raziskali sva tudi izkusnje sveto-
valnih delavcev in njihove ideje, kako izboljsati polozaj svoje stroke.

Najprej sva predpostavili, da se bodo splosne delovne zahteve negativno
povezovale s samoucinkovitostjo pri Solskem svetovalnem delu, ¢esar najini
rezultati niso potrdili. To bi lahko razlozili z relativno visoko povpre¢no
ocenjenimi delovnimi viri, kot navajajo Xanthopoulou in sodelavci (2007),
saj se negativni vpliv delovnih zahtev lahko kompenzira, ko so viri iz okolja
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visoki. Sicer so delovne zahteve ocenjene visje kot delovni viri, a tukaj lahko
potem posreduje Se relativno visoka ocenjena samoucinkovitost, ki ima po-
membno vlogo pri tem, kako zaposleni izkusijo delovne vire, ki so na voljo.

Neustrezne naloge, dvoumnost vloge svetovalnega delavca in pritisk
vodstva

Udelezenci so navajali, da so preobremenjeni, kar je skladno z drugimi slo-
venskimi raziskavami (Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020; Uradni list Repu-
blike Slovenije, 2018). Pogosto so tudi navajali, da na njihovo samoucin-
kovitost vplivajo ¢asovna obremenitev, o kateri poro¢ajo tudi druge $tudije
(npr. Kokol in Javornik, 2022; Smith, 2021), nepredvidljiva narava dela ter
jasnost vlog posameznikov v aktivu. Dvoumnost njihove vloge se lahko
povezuje z obcutki nekompetentnosti, kar se posredno povezuje tudi z rav-
njo izgorelosti (Fye idr., 2020) in samoucinkovitosti (McKinzy, 2023). Prav
tako so svetovalni delavci navajali, da na njihovo samoucinkovitost vplivajo
prevelika koli¢ina birokratizacije in veliko administrativnega dela ter veliko
delovnih nalog, ki bi jih sicer lahko opravil kdo drug oz. ne spadajo v opis
dela svetovalnega delavca. O prevelikih koli¢inah dela in opravljanju neu-
streznih nalog so porocali tudi v drugih raziskavah (npr. Bezi¢, 2008; Lep,
2020; Smith, 2021), zaradi Cesar svetovalnim delavcem zmanjkuje Casa za
opravljanje Solskega svetovalnega dela (Smith, 2021). Prevelik pritisk vod-
stva Sole pa lahko vodi do visjih ravni izgorelosti, manjSega zadovoljstva z
delovnim mestom in celo do Zelje po zamenjavi sluzbe ali podrocja dela
(Boccio idr., 2016), zmanjsa se tudi predanost delu (Baggerly in Osborn,
2006). Zaradi manjse samoucinkovitosti posameznikov pa se zmanjsa tudi

kakovost njihovega dela (Mullen in Lambie, 2016).

Tezave uporabnikov, normativi

Svetovalni delavci so ocenili, da na njihovo samoucinkovitost vpliva tudi
koli¢ina tezav uporabnikov, ki se po ugotovitvah prejsnjih raziskav (npr.
NIJZ, 2021, 2023) vedno bolj povecuje, kar lahko predstavlja Custvene in
kognitivne zahteve v okviru modela JD-R (Bakker idr., 2005), poleg tega pa
v okvir ¢ustvenih in kognitivnih zahtev lahko $tejemo tudi zahtevnost, vrsto
ter raznovrstnost tezav, ki so jih navajali. Pri tem sklepava, da se svetovalni
delavci z razli¢nimi osnovnimi izobrazbami pri nekaterih tezavah pocutijo
bolj samoucinkoviti kot pri drugih, saj so v ¢asu $tudija pridobili razli¢na
znanja ter kompetence (Bizjak, 2014). Pod ¢ustvene/kognitivne zahteve bi
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lahko steli tudi delo s starsi, ki ga navajajo svetovalni delavci. Poleg tega so
udelezenci raziskave navajali tudi potrebo po spremembi normativov, ki
prav tako lahko vplivajo na samoucinkovitost (McKinzy, 2023) in celo visjo
raven izgorelosti (Bardhoshi in Um, 2021). O istem problemu so porocali
tudi v drugih raziskavah, izvedenih v Sloveniji (npr. Erjavec Bartolj, 2018).
Porocali so tudi o kadrovskih primanjkljajih, kar je skladno z ugotovitvami
na Medresorskem posvetu, ki ga je organiziral NIJZ (2021), sklada pa se

tudi s potrebo po spremembi normativov, ki so jo navajali udelezenci.

Predpostavili sva, da bodo delovni viri pozitivno povezani s samoucinko-
vitostjo pri Solskem svetovalnem delu, kar se je pokazalo tudi pri najinih
rezultatih in se sklada z ugotovitvami predhodnih raziskav. Delovni viri
zaposlenemu pomagajo pri doseganju ciljev, zmanjsujejo delovne zahteve in
z njimi povezane fizioloske in psiholoske stroske ter spodbujajo osebnostno
rast in razvoj (Demerouti idr., 2001).

Podpora svetovalnim delavcem

Za statisti¢no znadilni sta se izkazali opora na delovnem mestu ter opora
sodelavcev, opora nadrejenih pa se ni izkazala za pomembno. Slednje se
sicer ne sklada z rezultati v kvalitativnem delu, zato je treba ta podatek
upostevati z zadrzki. V kvalitativnem delu raziskave so svetovalni delav-
ci namre¢ kot pomembne za samoucinkovitost pogosto nastevali razli¢-
ne oblike podpore, vkljuéno s podporo sodelavcev in nadrejenih, kjer so
navajali predvsem zaupanje, razumevanje in spostovanje svetovalnega
delavca. Nastevali pa so tudi druge oblike podpore, na primer podporo
mentorja. Te oblike podpore kot pomembne delovne vire lahko najde-
mo tudi v preteklih $tudijah (npr. Bardoshi idr., 2022), zaznana social-
na podpora pa pomembno vpliva na izgorelost (Bardhoshi in Um, 2021,
Gunduz, 2012) ter samoucinkovitost (Gunduz, 2012; Ooi idr., 2018). V
raziskavi Sutton in Fall (1995) so npr. porocali, da je za samoucinkovi-
tost pomemben tako odnos s sodelavci kot odnos z ravnateljem. Oblika
podpore nadrejenih, ki po mnenju svetovalnih delavcev prav tako vpliva
na njihovo samoucinkovitost, je ustrezna komunikacija nadrejenega, nu-
denje zascite nadrejenega, ustrezno razporejanje nalog in prerazporejanje
zadolzitev na druge sodelavce ter razbremenjevanje svetovalnega delavca.
Prav tako menijo, da na njihovo samoucinkovitost vplivajo delovni pogoji,
ki jih zagotavljajo nadrejeni, v kar so med drugim steli prostorske pogo-
je, moznost nakupa psihodiagnosti¢nih sredstev, prilagodljiv delovni ¢as
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ter vstetje delovne priprave v delovni ¢as. Svetovalni delavci so porocali
tudi o pomembnosti $olske klime, kar je skladno z ugotovitvami raziskave
Sutton in Fall (1995), ter o pomembnosti Solske kulture, oboje pa se po-
vezuje s samoucinkovitostjo svetovalnih delaveev (Sutton in Fall, 1995).
Kot pomembno za samoucinkovitost so navajali tudi oblikovanje ustre-
znih prioritet znotraj organizacije, nastevali so npr. razumevanje pomena
dusevnega zdravja, stalis¢a do dusevnega zdravja, prednostno doloc¢anje
osebnostnega razvoja in usmerjenost v re§evanje problemov.

Supervizija

Pomemben del podpore predstavlja tudi supervizija skupaj s supervizorji
in mentorji, o ¢emer so pogosto porocali udelezenci te raziskave in tudi
udelezenci v drugih raziskavah (Bardoshi idr., 2022; Erjavec Bartolj, 2018;
Kozan, 2022). Supervizija izboljsuje samoucinkovitost in samozavest sve-
tovalnih delavcev (Tan in Chou, 2018), z njeno pomodjo pa skrbijo tudi
za lasten profesionalni razvoj, kar v tej raziskavi prav tako navajajo kot po-
memben dejavnik za obc¢utenje samoucinkovitosti.

Povezovanje svetovalnih delavcev

Pomembni deli podpore, ki so jih udelezenci pogosto nastevali, so intervi-
zija, mrezenje in timsko sodelovanje. Ve¢ medsebojnega povezovanja zno-
traj organizacije in sodelovanje s svetovalnimi delavci iz drugih organizacij
olajSuje izpolnjevanje delovnih nalog (Erjavec Bartolj, 2018; Lep, 2020).
Ce posamezniki sodelujejo z drugim osebjem, se njihov obcutek samou-
¢inkovitosti izbolj$a, hkrati pa omogoca e boljse sodelovanje (Atici, 2014).
Pomemben vir podporne mreze so tudi zunanje ustanove in organizacije,
s katerimi sodelujejo svetovalni delavci, sodelovanje z razli¢nimi resorji pa
kot pomembne navajajo tudi v drugih raziskavah (npr. NIJZ, 2021), kar
izboljsuje samoucinkovitost svetovalnih delavcev (Atici, 2014). Navajali so
sicer tudi, da zunanje ustanove in organizacije niso dovolj dostopne, imajo
(pre)dolge ¢akalne dobe in da na splosno premalo sodelujejo druga z drugo,
hkrati pa jim primanjkuje protokolov sodelovanja z njimi. Sodelovanje z
zunanjimi organizacijami bi sicer lahko predstavljal vir, ampak na obmodju
Slovenije ta vir za zdaj ni dostopen in u¢inkovit v dovolj$nji meri.
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Odnos do svetovalnega delavca

Na posameznikovo samoucinkovitost vplivajo tudi pozitivni odnosi drugih
do njegovega poklica (Gunduz, 2012), kar so navajali tudi svetovalni de-
lavci v najini raziskavi. In sicer so kot pomembne za njihovo samoucinko-
vitost navajali zaupanje v kompetentnost svetovalnega delavca, poznavanje
in spostovanje njegovega dela, upostevanje njegovega mnenja in zavedanje
pomena $olskega svetovalnega dela.

Povratne informacije svetovalnim delavcem

Pomemben vir predstavljajo tudi povratne informacije vodstva, sodelavcev
in supervizorjev ter uporabnikov in starsev, kar so ugotovili tudi v preteklih
raziskavah (Aydin in Odaci, 2020; Ooi idr., 2018), kjer so prav tako nave-
dli, da se povratne informacije iz razli¢nih virov povezujejo s samoucin-
kovitostjo svetovalnih delavcev. Prav tako opazanje pozitivnih sprememb
pri u¢encih/dijakih daje dokaz, da svetovalni delavci dobro opravljajo svoje

delo (Aydin in Odaci, 2020).

Avtonomija svetovalnih delavcev

S samoucinkovitostjo se je statisticno znacilno povezovala tudi avtonomija,
svoboda odlocanja, kot del delovnih virov. Slednje je pomembno, saj v pri-
meru pomanjkanja nadzora nad svojimi odlo¢itvami in nad svojim delova-
njem svetovalni delavci lahko do $ole razvijejo negativna ¢ustva, kar lahko
dolgoro¢no vodi v izgorelost (Kim in Lambie, 2018). Tudi v kvalitativnem
delu so udelezenci pogosto kot predloge za omogocanje boljse samoucinko-
vitosti nadrejenih nastevali omogocanje avtonomije, skupno sodelovanje z
nadrejenim, upostevanje Zelja in odlocitev svetovalnih delavcev ter zmanjsa-
nje nadzora nad svetovalno sluzbo. Ce je pritisk vodstva previsok, prihaja do
visjih ravni izgorelosti, do manjSega zadovoljstva z delovnim mestom in do
zelje po zamenjavi sluzbe ali celo podro¢ja dela (Boccio idr., 2016).

Osnovna izobrazba svetovalnih delavcev

Po analizi kvalitativnih podatkov sva si zaradi veckrat omenjenega vpli-
va osnovne izobrazbe na samoucinkovitost svetovalnih delavcev postavili
$e eksploratorno hipotezo o vplivu osnovne izobrazbe na njihovo samo-
ucinkovitost. Predpostavili sva, da se posamezniki s psiholosko izobrazbo
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pocutijo bolj samoucinkoviti pri opravljanju svetovalnega dela. Hipoteze
nisva sprejeli, se je pa pokazalo, da se svetovalni delavci s psiholosko izo-
brazbo pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri ocenjevanju oz.
diagnosticiranju v primerjavi s skupino, v kateri so bili zdruzeni vsi drugi
izobrazbeni profili, to pa ne velja za samoucinkovitost pri izvedbi inter-
vencij in napotovanju. To lahko pojasnimo z razli¢nimi univerzitetnimi iz-
obrazbami, ob katerih posamezniki pridobijo in razvijejo razli¢na znanja,
spretnosti ter kompetence (Bizjak, 2014). Ocitno psihologi pridobijo ve¢
znanja na podro&ju ocenjevanja oz. diagnostike, kar se sklada tudi z zace-
tno idejo Solskega svetovalnega dela, kjer so naloge psihologov vkljucevale
predvsem diagnostiko, prognostiko in terapijo (Jurman, 1978, v Gregor¢ic¢
idr., 2020), ¢eprav v trenutnih smernicah (Caginovi¢ Vogrin¢i¢ idr., 1999)
to ni specificno opredeljeno. Tudi v kvalitativnem delu raziskave so udele-
Zenci najpogosteje omenjali strokovno kompetentnost kot dejavnik, ki se
povezuje s samoucinkovitostjo svetovalnih delavcev. Znotraj tega so ome-
njali osnovno izobrazbo, kot pomembne pa so navajali tudi dodatno izo-
brazbo, studij literature ter delovne in osebne izkusnje.

Dodatna izobrazba svetovalnih delavcev

Najino naslednjo hipotezo o vplivu dodatne izobrazbe svetovalnih delavcev
na samoucinkovitost sva sprejeli, in sicer se posamezniki, ki imajo dodatno
izobrazbo, pocutijo statisti¢no znacilno bolj samoucinkoviti pri svetoval-
nem delu kot tisti, ki dodatne izobrazbe nimajo. To se je pokazalo za samo-
ucinkovitost pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju, pri izvedbi intervencij in
napotovanju. Tudi v kvalitativnem delu raziskave so najpogosteje kot vpliv
na samoucinkovitost svetovalni delavci navajali strokovno kompetentnost,
pri Cemer so navajali, da za izboljsanje samoucinkovitosti lahko poskrbijo
sami s samostojnim izobrazevanjem, s pridobivanjem strokovnih znanj in
izku$enj, z branjem literature, pomembno pa je tudi, da vodstvo financira
ter ceni moznost izobraZevanja.

Sprotno izobrazevanje je pomembno tudi zaradi povecanja tezav otrok in
mladostnikov na podro¢ju dusevnega zdravia (NIJZ, 2023), zaradi cesar
morajo svetovalni delavci pridobivati nova znanja, predvsem na podrodju
svetovalnih pristopov (Erjavec Bartolj, 2018), dusevnih, u¢nih (Uradni list
Republike Slovenije, 2018) ter vedenjskih tezav (Erjavec Bartolj, 2018),
saj je pomo¢ v zunanjih ustanovah in organizacijah tezZje dostopna, kot so
porocali tudi udelezenci najine raziskave. Kot delovne zahteve, ki vplivajo
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na samoucinkovitost svetovalnih delavcev, so navajali tudi zahtevnost ter
vrsto tezav uporabnikov, za kar predvidevava, da se nekoliko uravnovesi z
dodatnim izobrazevanjem, ki v tem primeru predstavlja delovni vir in se
povezuje z boljSo samoucinkovitostjo pri Solskem svetovalnem delu.

Leta izkusenj s $olskim svetovalnim delom

Hipotezo o povezavi samoucinkovitosti z izku$njami sva potrdili, saj so se
leta izkus$enj statisticno znacilno pozitivno povezovala s samoucinkovito-
stjo svetovalnih delavcev. Tudi druge raziskave so pokazale, da so pri delu
posameznika zelo pomembne njegove strokovne izkusnje (Atici, 2014; Ko-
zan, 2022; Ooi idr., 2018); bolj ko so na zacetku svoje kariere, ve&jo imajo
namre¢ moznost za katero od oblik izgorelosti (Bardoshi idr., 2022; Fye
idr., 2020), predvsem jim tezave povzro¢ata pomanjkanje izkusenj ter cu-
stveni napor (Bardoshi idr., 2022). Torej so kognitivne in Custvene zahteve
pri manj izku$enih ve&je kot njihovi delovni viri. Tang in sodelavci (2004)
so ugotovili, da na samoucinkovitost svetovalnih delavcev pozitivno vpliva
dolzina njihovega uvajanja, kar nakazuje na to, da bi njihove delovne vire
lahko povecali z vecjo podporo mentorja, supervizorjev in drugih sodelav-
cev, ki tudi sicer za posameznika predstavljajo pomemben delovni vir in
pozitivno vplivajo na njegovo samoucinkovitost (Bardoshi idr., 2022). Prav
tako vec let izkusenj pomeni tudi ve¢ let supervizij, intervizij, izobrazevanj,
mrezenja itd., vse to pa vpliva na bolj$o samoucinkovitost svetovalnih de-
lavcev (npr. Bardoshi idr., 2022). Leta izkusenj so statisti¢no znacilno pozi-
tivno povezana s samoucinkovitostjo pri ocenjevanju oz. diagnosticiranju in
s samoucinkovitostjo pri napotovanju, ne pa tudi s samoucinkovitostjo pri
izvedbi intervencij. Sklepava, da na izvedbo intervencij vplivajo $§e mnogi
drugi dejavniki, med drugim so zagotovo pomembna dodatna izobrazeva-
nja, recimo iz svetovalnih pristopov (glej Erjavec Bartolj, 2018), kot se je
pokazalo tako v najini analizi kot v drugih $tudijah. Pomembne so tudi su-
pervizije ter intervizije (Erjavec Bartolj, 2018), kjer svetovalni delavci pre-
jemajo in si izmenjujejo nova znanja, kako ravnati v dolo¢enih situacijah, za
kar prav tako lahko sklepamo, da vpliva na izvedbo intervencij.

V nadaljevanju navajava Se nekaj tem, povezanih s samoucinkovitostjo, ki
so jih najini udelezenci navajali v kvalitativnem delu raziskave in jih v fazi
nacrtovanja nisva predvideli. Poleg Ze zgoraj navedenih rezultatov so sve-
tovalni delavci porocali $e o nekaterih drugih dejavnikih, ki lahko vplivajo
na samoucinkovitost. Veliko jih je nastevalo osebnostne znacilnosti, tako v
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splosnem kot tudi znacilnosti, ki sodijo v petfaktorski model osebnosti, pri
Cemer se je najve¢ odgovorov skladalo z dimenzijama Custvene stabilnosti
in esktravertnosti. Kot pomembne dejavnike, ki vplivajo na samoucinko-
vitost, so navajali spretnosti skrbi zase, kamor se uvrs¢ajo tudi spretnosti
uravnavanja stresa, kar so ugotavljali tudi v preteklih $tudijah (Cheng idr.,
2011), in sicer se svetovalni delavci z bolj$o samoucinkovitostjo bolj ver-
jetno pozitivno spopadajo s stresom. Udelezenci so pogosto navajali tudi
pomen osebnega razvoja ter pomen spretnosti, koristnih za medosebne od-
nose. Navajali so tudi spretnosti nacrtovanja in organizacije, motivacijo za
delo ter pozitivno osebno naravnanost. Nastevali so razli¢ne dejavnike skrbi
za lastno psihofizi¢no zdravje ter razvijanje asertivnosti.

Izzivi raziskovalnega podrodja

Raziskava je imela tudi nekaj omejitev, in sicer so lahko imeli svetovalni
delavci, ki so se odzvali na anketo, dolo¢ene lastnosti, zaradi esar so se
odlod¢ili za sodelovanje (npr. vidijo ve¢ koristi pri sodelovanju v takih raz-
iskavah, vidijo ve¢ problemov v trenutnem polozaju svetovalnih delavcev,
so bolj vestni itn.). Prav tako nisva zbirali podatkov o regiji, v kateri so
zaposleni svetovalni delavci, ter o velikosti Sole, v kateri so zaposleni, za
kar sklepava, da bi lahko vplivalo na obcutenje njihove samoucinkovitosti.
Poleg tega sva anketo posiljali na elektronske naslove, ki so bili dostopni na
spletni strani $ole — ponekod so bili to osebni elektronski naslovi, ponekod
pa elektronski naslovi tajnistva oz. skupni elektronski naslov $ole, zaradi
esar ne moreva vedeti zagotovo, ali so sporocila prisla do vseh svetovalnih
delavcev po Sloveniji. Kar zadeva analizo podatkov, nekateri odgovori niso
bili popolnoma razumljivi in bi bilo morda bolje narediti polstrukturiran
intervju, da bi lahko povprasali po nejasnostih. Poleg tega je kvalitativno
analizo izvajala le ena od avtoric, zaradi ¢esar bi lahko prislo do subjektiv-
nosti kategoriziranja odgovorov.

Kljub omejitvam pa ima najina raziskava tudi nekaj prednosti, in sicer je
tema preobremenjenosti svetovalnih delavcev zaradi trenutnega stanja zelo
aktualna. Poleg tega sva povzeli nekaj konkretnih priporo¢il za svetovalne
delavce, za nadrejene in za spremembo sistema, kako bi se trenutni poloZaj
svetovalnih delavcev lahko izboljsal (glej spodaj). Ena prednost je tudi, da
sva izvedli kombinirano metodo, s ¢imer sva dobili zares bogate in obsezne
podatke. Prav tako sva dobili tudi kar velik vzorec svetovalnih delavcev v
Sloveniji, zaradi ¢esar so podatki verjetno precej reprezentativni.
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Zakljucek

Ugotovitve najine raziskave se ve¢inoma skladajo z ugotovitvami preteklih
raziskav. Ugotovili sva, da so svetovalni delavci v Sloveniji preobremenjeni
in da so nujne spremembe na razli¢nih podrocjih. Tema je zelo aktualna
in pomembna, saj imajo pomembno vlogo pri ugotavljanju in ukrepanju
glede otrokovih oz. mladostnikovih tezav, ki jih je v danasnjem ¢asu vedno
ve¢. Na preobremenjenost svetovalnih delavcev vpliva mnogo dejavnikov,
kot so razlicne delovne zahteve (neustrezne naloge, dvoumnost njihove
vloge, pritiski vodstva, teZave uporabnikov, normativi), razli¢ni delovni viri
(podpora sodelavcev, nadrejenih ter mentorjev, Solska klima in kultura, su-
pervizija, povezovanje znotraj in zunaj organizacije, odnos do svetovalnih
delavcev, povratne informacije, dopuscanje avtonomije) ter nekaj osebnih
virov (samoucinkovitost, osnovna ter dodatna izobrazba, leta izkusenj).
Samoucinkovitost je pomemben mediator med delovnimi viri in izgorelo-
stjo, saj je od nje odvisno, kako dobro bo posameznik upravljal vire, ki so
mu na voljo, da bo u¢inkovito opravljal delovne zahteve. Z boljso samou-
¢inkovitostjo lahko dosezZemo tudi bolj kvalitetno delo $olske svetovalne
sluzbe, saj so delovne zahteve in delovni viri bolj uravnoveseni, s ¢imer
zmanj$amo iz¢rpanost svetovalnih delavcev in u¢encem omogocimo veé
pomodi, ki je tudi bolj kvalitetna.

Na podlagi rezultatov podajava nekaj konkretnih predlogov za izboljsanje
samoucinkovitosti svetovalnih delavcev:

e  Svetovalni delavec lahko sam poskrbi za to, da se stalno izobra-
zuje, se udelezuje ¢im ve¢ izobrazevanj, ki so mu ponujena, se
udelezuje supervizij in intervizij, vzpostavlja odnose s svetovalni-
mi delavci iz drugih ol ter izmenjuje izkus$nje z razli¢nimi stro-
kovnimi profili. Sprasuje naj po povratnih informacijah in ¢im
bolj asertivno postavlja meje ter opozarja na naloge, ki ne sodijo
v opis njegovega dela (in te naloge zavraca), s ¢imer poskrbi, da
ima dovolj ¢asa za opravljanje nalog, ki sodijo na njegovo podro-
je. Pomembno je tudi, da skrbi za svoje psihofizi¢no zdravije in
osebni razvoj.

e Nadrejeni lahko poskrbi, da je med sodelavci vzpostavljen pri-
meren odnos do Solskega svetovalnega dela, da skupaj s sode-
lavci zagotavlja veliko povratnih informacij in da vzdrzujejo
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komunikacijo s svetovalno sluzbo, da omogoca razli¢na izobra-
zevanja (oz. poskrbi za njihovo financiranje) ter nakup ustreznih
psihodiagnosti¢nih sredstev ter supervizije. Nadrejeni naj $¢iti
svetovalnega delavca pred starsi in kolektivom. Pomembno je
tudi, da mu ne nalaga nalog, ki niso del svetovalne sluzbe, mu
zagotavlja ustrezne prostorske pogoje z uradnimi urami, da lahko
svoje delo opravlja nemoteno.

e Na sistemski ravni pa bi bilo treba urediti nagrajevalni sistem,
pomembna bi bila tudi obnovitev smernic ter sprememba nor-
mativa, saj je trenutno Stevilo ucencev, za katere je zadolzen sve-
tovalni delavec, preveliko za opravljanje kvalitetnega Solskega
svetovalnega dela. Prav tako bi bilo treba povecati moznosti za
pridobivanje kadra v svetovalni sluzbi, kar pomeni, da bi morali
povecati ugled te sluzbe (npr. z dodatnimi ugodnostmi, placo, ve¢
prilagodljivosti) ali povecati vpis na fakultete, kjer se izobrazuje
ustrezen kader.
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SCHOOL COUNSELLORS ON THE ROAD TO BURNOUT
- WORK DEMANDS AND RESOURCES IN RELATION TO
SELF-EFFICACY IN COUNSELLING

Several studies have reported that counsellors in Slovenia are overworked, as
more and more problems with children and adolescents are being identified and
the work of the counselling service in schools is poorly regulated. In the present
study, we wanted to investigate how work resources and work demands relate to
self-efficacy, which is important for the counsellors’ experience of exhaustion. We
were also interested in what counsellors themselves and their supervisors could do
to improve self-efficacy, and what changes would be needed at the system level,
We used a mixed-method approach, with the Work Demands and Work Resour-
ces Questionnaire and the Assessment and Management Self-Efficacy Scale in
the quantitative part, and three open-ended questions in the qualitative part.
A total of 230 participants took part in the study. We found that various work
demands (i inadequate tasks, ambiguity of the counsellors’ role, pressure from ma-
nagement, students’ problems, caseload), various work resources (suppart from
colleagues, supervisors and mentors, school climate and culture, supervision, net-
working within and outside the organization, attitudes towards the counsellors,
feedback, allowing autonomy), and some personal resources (se&'"—(ﬁicacy, basic
and additional education, years of experience) had a significant impact on co-
unsellors’ overload. The survey touches on a very topical issue and provides some
recommendations on how to prevent counsellors from undergoing such major
work overload.
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Ali smo dovolj dobri - sindrom prevaranta
pri slovenskih uciteljih in profesorjih

Monika Spah’r, Petra Stibelj, Edita Zabukovec

Sindrom prevaranta je doZivljanje dvoma vase in v svoje sposobnosti, kar lah-
ko bistveno oteZuje uspesnost in ucinkovitost na delovnem mestu. Namen razi-
skave je bil preveriti pojavnost sindroma prevaranta med ucitelji in profesoryi,
zaposlenimi v slovenskem javnem Solstvu, preveriti povezanost demografskih
spremenljivk z nagnjenostjo k doZivijanju sindroma prevaranta ter ugotoviti,
na kaksen nacin bi lahko nudili pomoc zaposlenim, ki se spopadajo s tovrstnimi
obcutji. V raziskavi je sodelovalo 633 uciteljev (od tega 500 Zensk; M = 45,37
leta, 286 zaposlenih na primarni, 193 na sekundarni in 135 na terciarni ravni
izobraZevanja), ki so po spletu izpolnili Lestvico sindroma prevaranta, podali
demografske podatke ter odgovorili na odprta vprasanja v zvezi z njihovim
doZivljanjem fenomena in morebitnih oblik pomoci. Rezultati so pokazali, da
se izrazenost sindroma prevaranta pomembno razlikuje glede na spol, starost,
Stevilo let zaposlitve, stopnjo doseZene izobrazbe ter izobraZevalno raven usta-
nove, kjer so udelezenci zaposleni. Kvalitativni del raziskave je pokazal, da se
obcutki sindroma prevaranta najveckrat pojavijo ob neuspehu ali nexnanju ter
da uciteljem pri premoscanju najbolj pomaga pogovor. V zvexi z vlogo sodelav-
cev in nadrejenih poudarjajo pomen dobrih odnosov in povratne informacije.
Ugotovitve nam omogocajo vpogled v pojavnost sindroma prevaranta med slo-
venskimi ucitelji in profesorji ter v morebitne nacine, ki bi jim labko pomagali
pri obvladovanju teh obcutkov.

393



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Uvod

»Obcutek imam, da sem na tem mestu pristala zgolj po sreci, v resnici pa si ga ne
zasluzim. Nimam dovolj talenta, nimam dovolj izkuseny, ne izpeljem nastopa
na enakem nivoju kot moji kolegi. Zdi se mi, da so vsi bolj sposobni od mene,
da manj delajo za boljsi rezultat. Skrbi me, da bodo ugotovili, da nisem dovoly
dobra in me bodo izlocili. Kadar se mi kaj ponesreci, se mi zdi, da bi bilo bolje, ce
bi se nehala truditi.«

Opredelitev in pojavnost sindroma prevaranta

Med glavnimi znadilnostmi sindroma prevaranta (tudi fenomena prevaran-
ta) so dozivljanje dvoma v lastne sposobnosti, prepri¢anje, da se moramo
za enake rezultate truditi veliko bolj kot drugi, in prepri¢anje, da smo se v
neki vlogi znasli po spletu sre¢nih nakljucij, da si je ne zasluzimo, da je le
vprasanje ¢asa, kdaj bodo drugi to odkrili in nas razkrinkali kot nekompe-
tentne (npr. Bravata idr., 2019; Clance in Imes, 1978; Kets de Vries, 2005;
Savri¢, 2018). Teh prepri¢anj ne zmanjsajo niti Stevilni dosezki, za katere bi
pricakovali, da nam bodo predstavljali objektiven dokaz, da smo sposobni,
kompetentni in inteligentni (Clance in Imes, 1978). Za sindrom prevaranta
so namre¢ znacilne tezave s ponotranjanjem uspehov, posamezniki svoje
dosezke pripisujejo najrazli¢nej$im zunanjim dejavnikom — sreci, naklju-
&ju, pomoci posameznikov, ki so po njthovem mnenju kompetentnejsi, ipd.;
neuspehe pa pripisejo sebi — vsaka ovira obcutke okrepi oz. jih vzdrzuje
(Bravata idr., 2019).

Sindrom prevaranta ni prepoznan kot dusevna motnja, a ne smemo zmanj-
Sevati pomena tovrstnih obcutkov, saj lahko pomembno ovirajo posame-
znike pri opravljanju dela in izkoris¢anju potenciala ter lahko prispevajo
k njihovi izgorelosti (Bravata idr., 2019; Kets de Vries, 2005). Pogosto se
pojavlja skupaj z depresijo, anksioznostjo, slabo samopodobo, somatskimi
simptomi in socialnimi disfunkcijami (Bravata idr., 2019). Ob¢utki sin-
droma prevaranta lahko pri posameznikih povzrodijo tudi razli¢na samo-
destruktivna vedenja — od prokrastinacije, neuvidevnosti in strogosti do
sodelavcev, pa do tveganih spolnih vedenj in zlorabe substanc. Posamezniki
se pogosto izolirajo, bojijo se prositi za pomo¢ tudi pri najtezjih nalogah,
osredotocijo se le na negativno, zaradi pritiska tezje sprejemajo dobre od-
locitve, s tem pa potencialno negativno vplivajo na organizacijo (Kets de

Vries, 2005).
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Bravata idr. (2019) so pri pregledu literature zasledili zelo razli¢ne podatke
o pojavnosti tega fenomena. V metaanalizi so porocali o 9-82-% pojavno-
sti, odvisno od uporabljene metode in prebivalstva. Polovica ¢lankov, ki je
primerjala pojavnost sindroma prevaranta med spoloma, ni nasla statisti¢no
pomembne razlike (npr. Caselman idr., 2006; Cokley idr., 2013; Vergauwe
idr., 2015), polovica pa je porocala o vedji pojavnosti pri Zenskah (npr. Co-
kley idr., 2015; Cusack idr., 2013; Jostl idr., 2012). Tudi novejse raziskave
si niso enotne; S. S. Rossi (2022) ni nasla razlik med spoloma, K. Savri¢
(2018) pa je porocala o bolj izrazenem sindromu prevaranta pri Zenskah.

Tudi glede povezave starosti in izraZenosti sindroma prevaranta Bravata
idr. (2019) niso prisli do jasnih zakljuckov; od Sestih §tudij, ki so prouce-
vale to povezavo, so $tiri (Brauer in Proyer, 2017; Chae idr., 1995; Lester
in Moderski, 1995; Thompson idr., 1998) ugotovile negativne korelacije
med konstruktoma, ki so se v nekaterih skupinah prebivalstva izkazale za
statisti¢no znacilne, preostali $tudiji pa nista porocali o velikosti in smeri
korelacije (Oriel idr., 2004; Want in Kleitman, 2006). Znizevanje pojavno-
sti z naradcajoco starostjo je pokazala tudi S. S. Rossi (2022) za prebival-
stvo, zaposleno v upravljanju ¢loveskih virov. Ugotovila je tudi, da starost
pomembno napoveduje izrazenost sindroma prevaranta. Polach (2004) je
poudaril, da je pri mladih odraslih, ki $ele zacenjajo kariero, moznost za
razvoj znacilnosti sindroma prevaranta vecja, ker so obdani z bolj izkuseni-
mi sodelavci, pri¢akovanja na novem delovnem mestu pa na zacetku niso
vedno jasna.

Stopnja dosezene izobrazbe v modelu S. S. Rossi (2022) ni napovedovala
izrazenosti sindroma prevaranta pri zaposlenih v upravljanju cloveskih vi-
rov, K. Savri¢ (2018) pa je ugotovila sibko pozitivno povezavo med dose-
Zeno stopnjo izobrazbe in izrazenostjo sindroma prevaranta pri slovenskih
zaposlenih. Porocala je $e, da imajo zaposleni na zacetku svoje kariere visje
izrazene znacilnosti sindroma prevaranta kot v kasnejsih stopnjah kariere,
kar so pokazali tudi Clark in sodelavci (2014). Kljub temu se lahko ob¢utki
sindroma prevaranta ponovno pojavijo tudi kasneje, ob novih nalogah (t. i.

prevarantski cikel) (Clance, 1985).

Po nekaterih ocenah naj bi osem od desetih ljudi dozivljalo vsaj blago obli-
ko sindroma prevaranta (Bravata idr., 2019), v Sloveniji pa Ze vsak drugi
zaposleni poroca o zmerno ali zelo mo¢no izrazenih znacilnostih sindroma
prevaranta (Savri¢, 2018). V zadnjih treh letih se je tudi moc¢no povecalo
zanimanje za fenomen (slika 1).
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Slika 1: Frekvenca iskanja informacij s kljucno besedo »impostor syndrome« na Googlu
skozi cas

Opomba

AAAsAa

1. jan. 2004 1.jan. 2010 1.jan. 2016 1.jan. 2022

V raziskavi se bomo osredotocile na sindrom prevaranta med uditelji, pro-
fesorji, docenti in drugimi predavatelji (v nadaljevanju ucitelji), zaposlenimi
na slovenskih javnih osnovnosolskih, srednjesolskih, visjesolskih in visoko-
Solskih programih. Nasi cilji so identificirati pojavnost sindroma prevaran-
ta, ozavestiti prebivalstvo o njegovem obstoju, vzbuditi razmislek o mogo-
¢ih nac¢inih pomodi ter poiskati nacine obvladovanja tovrstnih obcutkov.

Sindrom prevaranta pri uciteljih in profesorjih

Sindrom prevaranta je med visokoSolskimi profesorji prouceval Ze Topping
(1983), ki je ugotovil, da je sindrom prevaranta povezan s slabo samopodo-
bo, strahom, dvomom vase in tesnobo. Podobno se je pokazalo tudi v §tudiji
C. Brems idr. (1994), v kateri se je sindrom prevaranta pri profesorjih pove-
zoval z niZjimi ocenami $tudentov glede njihove uspesnosti poucevanja ter
z nelagodjem ob misli, da so lahko drugim mentorji ali vzorniki. Prav tako
so visokosolski profesorji, ki dozivljajo sindrom prevaranta, bolj nagnjeni k
temu, da svoje akademske neuspehe dojemajo kot posledico lastne profe-
sionalne nekompetentnosti (Knights in Clarke, 2014).

Sindrom prevaranta se povezuje z manj uspesnim poucevanjem in opra-
vljanjem administrativnih del, ¢ustveno iz¢rpanostjo ter strahovi, vezanimi
na status visokosolskega profesorja (angl. zenure status) (Hutchins, 2015).
Pred obcutji, znacilnimi za sindrom prevaranta, se pri visokosolskih pro-
tesorjih pojavijo: zasliSevanje glede ekspertnosti, dozivljanje uspeha, skrb
glede akademske produktivnosti, primerjanje lastnih pomanjkljivosti (ne pa
tudi prednosti) z mo¢nimi tockami kolegov, prejem negativnih povratnih
informacij v zvezi z raziskovalnim delom, doZivljanje zavrnitev ter teZave
s ponotranjanjem oz. sprejemanjem uspeha (Hutchins in Rainbolt, 2017).
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Raziskav, ki bi proucevale sindrom prevaranta pri osnovnosolskih ucite-
ljth, nismo zasledile, med srednjesolskimi ucitelji pa je bila izvedena ena, v
kateri so proucevali dozivljanje sindroma prevaranta v ¢asu epidemije co-
vida-19 (Bedwell, 2022). Skoraj 80 % srednjesolskih uciteljev je dozivljalo
zmerne do pogoste obcutke sindroma prevaranta, skoraj 7 % udelezencev
pa je porocalo o intenzivnih obcutkih. Podobno kot visokosolski ucitelji so
tudi srednjesolski porocali o tesnobnih in depresivnih obcutjih, custveni
iz&rpanosti, perfekcionizmu, dvomu vase, strahu pred neuspehom ipd. Stu-
dija je opozorila na ve¢ tipov »prevarantov« — nove, zacasne in dolgotrajne.
O tovrstnih ob¢utkih so pricakovano porocali ucitelji novinci, presenetljivo
pa tudi ucitelji z ve¢ kot dvajsetletnimi izkusnjami, ki so se morali v ¢asu
epidemije prilagoditi na poucevanje na daljavo. Vedja sprememba v nacinu
dela lahko prispeva k porastu obc¢utkov sindroma prevaranta tudi pri izku-
Senih oz. dalj ¢asa zaposlenih posameznikih, saj morajo slednji vloziti pre-
cej truda v prilagajanje (Bedwell, 2022). Drugi avtorji (npr. Clance, 1985;
Kets de Vries, 2005) so prav tako navedli, da se sindrom prevaranta tudi pri
dalj ¢asa zaposlenih pogosto pojavlja ob zacetku dela na novem projektu,
napredovanju ali premestitvi na drugo delovno mesto.

Za sindrom prevaranta se sicer implicitno pricakuje, da se bo kazal le pri
posameznikih, ki so zaposleni na »prestiznejsih« delovnih mestih, ki jih je
teze zasesti, v kontekstu Solstva torej pri akademikih, kjer je za zaposlitev
ve¢inoma nujen znanstveni doktorat. Kljub temu lahko posameznike s temi
ob¢utki najdemo na vseh polozajih v organizaciji (Kets de Vries, 2005) —
ne pojavlja se le pri zelo uspesnih posameznikih, ampak je znacilen tudi
za splosno prebivalstvo (Cozzarelli in Major, 1990; O’Brien McElwee in
Yurak, 2007). V svojo raziskavo smo zato poleg visokosolskih profesorjev
vkljucile vse ucitelje, profesorje in druge pedagoske delavce, ki poucujejo v
slovenskih javnih osnovnosolskih in srednjesolskih ustanovah.

Pretekle raziskave o nudenju pomoci zaposlenim, ki dozivljajo
sindrom prevaranta

Skupaj s preucevanjem sindroma prevaranta se razvijajo tudi smernice,
kako ta obcutja premostiti ali vsaj zmanjsati. Prvi korak k temu je prepo-
znava obc¢utkov in razlogov zanje (Bedwell, 2022). Razlogi so lahko razli¢ni
(npr. opazanje, da sodelavec bolje opravlja nalogo, neuspesno opravljena
naloga, prejetje kritike za nase delo ...), predlogi pa raznovrstni. Barr-Wal-
ker idr. (2020) so ugotovili, da je vsaka strategija spopadanja s sindromom
prevaranta, o kateri so porocali udelezenci, zanje u¢inkovita.
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Avtorji so poudarili pomen medsebojnega sodelovanja, ki lahko prispeva k
normalizaciji ob¢utkov, usklajevanju nasih zaznav s poklicnimi pri¢akovanji
in pridobivanju novih znanj (Abdelaal, 2020; Bedwell, 2022). Pomemben
dejavnik je lahko tudi izku$en mentor, ki nam pomaga pri identifikaciji
kriterijev uspe$nosti, spreminjanju neustreznih vzorcev atribucije uspeha
in normalizaciji obcutkov (Mullangi in Jagsi, 2019). Prispeva lahko tudi k
razloCevanju med resni¢nimi in zaznanimi pricakovanji (Sherman, 2013)
ter nam nudi instrumentalno podporo, s ¢imer zmanjsuje strah pred neu-
spehom in javnim ponizanjem (Hutchins in Rainbolt, 2017). Sodelovanje
in mentorstvo nudita tudi ogromno moznosti za povratno informacijo, ki je
klju¢na za spoznavanje razhajanj med naso zaznavo in realnostjo.

Za posameznike, ki dozivljajo tovrstne obcutke, je pomembno tudi, da kri-
tiko sprejmejo kot odsko¢no desko za svoj napredek in se ne obtoZujejo
za svoje napake ali neuspehe. Pri tem jim lahko pomaga tudi spoznanje,
da so napake nekaj vsakdanjega; pomembno je, da niso pozorni le na svoje
primanjkljaje in ne minimizirajo svojih prednosti in dosezkov (Abdelaal,
2020). Podobno je tudi Sherman (2013) predlagal, da napisejo listo svojih
prednosti, pri ¢emer jim lahko pomagajo sodelavci, in se spomnijo nanjo,
kadar dvomijo vase. Barr-Walker idr. (2020) so porocali, da posameznikom
pomaga, da razmislijo o svojih dosedanjih splosnih ali delovnih dosezkih.
Poleg sprejetja napak je pomembno tudi sprejetje negotovosti in nepopol-
nosti (Bedwell, 2022) ter zavedanje, da bomo morali s¢asoma dopolniti svoje
znanje (Sherman, 2013). Ze samo dopolnjevanje znanja, tako formalno kot
neformalno, je uspesna strategija spopadanja (Barr-Walker, idr. 2020).

Prav tako je koristno zaupanje obcutkov drugim — s tem namre¢ lahko
ugotovimo, da podobno dozivljajo tudi drugi in dobimo nove ideje za spo-
prijemanje s sindromom prevaranta (Abdelaal, 2020; Barr-Walker idr.,
2020). Mo¢na socialna podpora preprecuje negativne ucinke anksioznosti
in depresivnosti ter §¢iti pred Custveno iz¢rpanostjo, kar so sicer pogoste
posledice sindroma prevaranta (Hutchins, 2015).

B.J. C. Bedwell (2022) je predlagala tudi uveljavitev dusevnega zdravja kot
temeljne vrednote organizacije in s tem spodbujanje proznosti in miselne
naravnanost k rasti, kar je $e posebej pomembno v ¢asu sprememb na de-
lovnem mestu. To bi lahko dosegli z rednimi formalnimi usposabljanji in
redno uporabo jezika, usmerjenega na dobro pocutje oz. blagostanje zapo-
slenih, ter vlogo vodje, ki naj prepozna tovrstna obc¢utja pri svojih podre-
jenih in predstavlja model pristnosti, sodelovalnega odlocanja in podajanja
konstruktivnih povratnih informacij.
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Kaj pa pomoc uciteljem?

Zaznana podpora organizacije oz. vodij zmanj$uje intenziteto sindroma
prevaranta pri zaposlenih na terciarni stopnji izobrazevanja (Crawford idr.,
2016). Prav tako se je izkazalo, da so zaposlenim bolj kot standardizirane
dejavnosti v pomo¢ personalizirani oz. individualizirani pristopi (Vergauwe
idr., 2015). V skladu s tem avtorji predlagajo individualizirane programe
coachinga, v katerih bi se ciljno ukvarjali z zmanj$evanjem perfekcionizma
in povecevanjem samoucinkovitosti ter na ta nacin prispevali k zmanjsanju
intenzivnosti sindroma prevaranta pri uciteljih. Hutchins in H. M. Rain-
bolt (2017) sta poudarila vlogo mentorjev, kolegov in predstojnikov oddel-
kov pri ustvarjanju varnega prostora za razpravo o tovrstnih ob¢utjih. Na ta
nacin bi uciteljem dali prostor, da izpostavijo svojo ranljivost, ne da bi pri
tem izgubili svojo legitimnost. Predlagajo tudi trening mentorjev ter pred-
stavnikov oddelkov, da prepoznajo morebitne stresne dejavnike na fakulteti.

Zaradi nasprotujocih si ugotovitev glede pojavnosti sindroma prevaranta,
majhnega Stevila raziskav, ki bi vkljuevale ucitelje na ravni osnovne in sre-
dnje $ole, in slab$e raziskanosti fenomena v Sloveniji smo se odlocile, da
vecino hipotez zastavimo neusmerjeno. Usmerjeno smo zastavile hipotezo
v zvezi s starostjo (H3a in H3b), skladno z ugotovitvami najnovejse razi-
skave S. S. Rossi (2022), da sta konstrukta negativno povezana in da je sta-
rost pomemben napovednik izrazenosti sindroma prevaranta, in hipotezo v
zvezi z leti poudevanja (H4a in H4b), skladno z ugotovitvijo K. Savri¢, da
imajo zaposleni na zacetku svoje kariere bolj izrazene znacilnosti sindroma
prevaranta kot v kasnejsih stopnjah kariere.

Hipoteze:

e H1: Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala s
spolom.

e  H2:Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala z
dosezeno stopnjo izobrazbe.

e H3a: Mlajsi udelezenci bodo porocali o vigjih stopnjah znacilnosti sin-
droma prevaranta kot starejsi.

e  H3b: Starost udelezencev bo napovednik izrazenosti znacilnosti sin-
droma prevaranta.

e H4a: Udelezenci, ki poucujejo dlje ¢asa, bodo porocali o nizjih sto-
pnjah znacilnosti sindroma prevaranta kot udelezenci, ki poucujejo
manj Casa.
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e H4b: Leta poucevanja bodo napovednik izrazenosti znacilnosti sin-
droma prevaranta.

e  Hb5: Izrazenost znacilnosti sindroma prevaranta se ne bo povezovala
z izobrazevalno ravnjo ustanove (primarna, sekundarna, terciarna), na
kateri udelezenci poucujejo.

Na podlagi preteklih raziskav, ki so proucevale sindrom prevaranta pri za-
poslenih v $olstvu (npr. Chakraverty, 2022), smo si v okviru kvalitativnega
dela raziskave zastavile tudi naslednja raziskovalna vprasanja: (1) kateri do-
godki v delovnem okolju uciteljev pripeljejo do obcutkov sindroma preva-
ranta, (2) na koga se lahko ucitelji obrnejo, (3) kaks$no je mnenje uciteljev o
moznostih premo$¢anja obéutkov sindroma prevaranta, (4) kaksne podpore
sodelavcev in vodstva bi si zeleli, (5) kako bi sami pomagali sodelavcu, ki se
spopada s sindromom prevaranta.

Metoda

Udelezenci in postopek

Anketo smo poslale vsem javnim osnovno$olskim in srednjesolskim (Se-
znam vzgojno-izobrazevalnih zavodov v Sloveniji, b. d.) ter visoko$olskim
(Seznam univerz in fakultet v Sloveniji, b. d.) izobrazevalnim ustanovam s
pro$njo za deljenje med zaposlene pedagoske oz. akademske delavce.

Na anketo je kliknilo 3638 posameznikov, od tega jih je 647 do konca
izpolnilo vprasanja o demografskih podatkih in Lestvico sindroma pre-
varanta. Te smo vkljucile v nadaljnjo analizo, ki smo jo izvedle v program-
skem okolju R (Posit team, 2022) s paketoma psych (Revelle, 2024) in
Itm (Rizopoulos, 2006). Po pregledu odgovorov smo izkljucile 14 udele-
zencev, za katere smo ugotovile, da ne sodijo v naso ciljno skupino ude-
lezencev. V vzorcu je ostalo 133 moskih in 500 Zensk. Povpre¢na starost
udelezencev je bila 45,37 leta (SD = 10,7; min = 24, max = 71), povprecje
let poucevanja pa 17,54 (8D = 11,5; min = 0, max = 42). V Casu izpolnje-
vanja ankete je bilo 286 udelezencev zaposlenih na osnovni $oli (45,2 %),
193 na srednji $oli (30,5 %), 135 na visokos$olski ustanovi (21,3 %), 19 pa
se jih ni uvrstilo v nobeno izmed kategorij (3,0 %) — za slednje smo skle-
pale, da so bodisi zaposleni na dveh ustanovah razli¢nih stopenj hkrati
bodisi so upokojeni. Eden izmed udelezencev (0,2 %) je imel dosezeno

le 1. stopnjo izobrazbe, stirje (0,6 %) 4. stopnjo, 21 (3,3 %) 5. stopnjo, 58
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(9,2 %) 6. stopnjo, 385 (60,1 %) 7. stopnjo, 55 (8,7 %) 8. stopnjo in 109
(17,2 %) 9. stopnjo izobrazbe.

V kvalitativno analizo smo vkljucile le tiste, ki so odgovorili vsaj na eno
izmed vprasanj odprtega tipa (V = 494).

Pripomocki

Za namene na$e raziskave smo oblikovale spletno anketo na portalu 1KA
(1KA, 2023). Vanjo smo vkljucile obves¢eno soglasje, demografska vprasa-
nja (spol, starost, Stevilo let zaposlitve, izobrazevalna raven, na kateri pou-
¢ujejo, stopnja izobrazbe), Lestvico sindroma prevaranta (Clance Impostor
Phenomenon Scale — CIPS; Clance, 1985), dve dodatni vprasanji Likertove-

ga tipa in odprta vprasanja, sestavljena za namene raziskave.

Lestvica sindroma prevaranta v originalu vsebuje 20 postavk, ki merijo za
sindrom prevaranta znacilne obcutke (Dajem vtis, da sem sposobnejsi/Sa, kot
sem v resnici). Sestavljeni postavki, 3. (Zelo me je strah, da bi me drugi ocenje-
vali in ée je le mogoce, se ocenjevanju izognem.) in 17. postavka (Mislim, da so
ljudje okoli mene pametnejsi in svoje sposobnosti pogosto primerjam z njihovi-
mi.), smo razstavile na dva dela (Zelo me je strah, da bi me drugi ocenjevali.;
Ce je le maogoce, se ocenjevanju izognem.; Mislim, da so ljudje okoli mene pame-
tnejsi.; Svoje sposobnosti pogosto primerjam s sposobnostmi ljudi okrog mene.) in
tako dobile dve dodatni postavki. Udelezenci so na petstopenjski lestvici
(1 — sploh ne drzi, 5 — zelo drzi) izrazili svoje strinjanje. Konéni rezultat
predstavlja sestevek odgovorov na vse postavke, pri ¢emer visja vrednost
pomeni pogostejSo in mocnejSo izrazenost sindroma prevaranta. Zane-
sljivost dosezkov izvorne lestvice je visoka, koeficienti a znasajo med 0,84
(Prince, 1989) in 0,96 (Holmes idr., 1993). Tudi zanesljivost za slovenski
vzorec prirejene lestvice z 20 postavkami je visoka (a = 0,92; Savri¢, 2018).
Na nasem vzorcu je Cronbachov koeficient o znasal 0,96.

V drugem delu smo udeleZencem zastavile naslednja odprta vprasanja (od-
govor ni bil obvezen):

1. Se spomnite kaks$nega specifi¢nega dogodka/aktivnosti v vasem delov-
nem okolju, ko se pocutite oziroma ste se pocutili kot prevarant_ka?
Ce ja, ga lahko podrobno opisete?

2. Na koga se lahko na vasem delovnem mestu obrnete, ko se pocutite
kot prevarant_ka? Ali svoje obcutke delite z drugimi?

3. Kako mislite, da je mogoce premostiti tovrstne obcutke?
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Kako bi sami premostili te obcutke?
Kako bi si zeleli, da vas podprejo sodelavci?

Kako bi si zeleli, da vas podpre vase vodstvo/nadrejeni/delodajalec?

N ok

Kako bi lahko vi pomagali nekomu, ki se na delovnem mestu pocuti
kot prevarant_ka?

Poleg tega smo udelezence sprasevale tudi po morebitni razliki med dozi-
vljanjem sindroma prevaranta v preteklosti in danes, in sicer smo jim zasta-
vile naslednje vprasanje: »Ali ste v preteklosti dozivljali tovrstne obcutke?«
Ce so udelezenci odgovorili pritrdilno, so v nadaljevanju s pomodjo pet-
stopenjske Likertove lestvice (1 — sploh ne, 5 — zelo intenzivno/pogosto)
oznacili, kako mocno oz. pogosto so te ob¢utke dozivljali v preteklosti in

kako jih dozivljajo danes.
Rezultati in interpretacija

Kvantitativna analiza

Zelele smo preveriti pojavnost sindroma prevaranta med slovenskimi udi-
telji ter raziskati, ali se udelezenci razlikujejo v stopnji izrazenosti sindroma
prevaranta glede na spol, starost, leta poucevanja, stopnjo izobrazbe in sto-
pnjo (primarno, sekundarno, terciarno), na kateri poucujejo. Udelezence smo
skladno z navodili za vrednotenje v originalnem vprasalniku razdelile v $tiri
skupine, in sicer (1) malo znacilnosti sindroma prevaranta (44 tock ali manj),
(2) zmerne znadilnosti sindroma prevaranta (med 45 in 65 tock), (3) mocne
znadilnosti sindroma prevaranta (med 66 in 87 tock) ter (4) zelo mo¢ne zna-
Cilnosti sindroma prevaranta (88 tock ali ve¢). Meje skupin smo prilagodile
zaradi vkljucitve dveh dodatnih postavk. V prvo skupino se je uvrstilo 195
(30,8 %), v drugo 211 (33,3 %), v tretjo 171 (27,0 %) in v Cetrto 56 (8,8 %)
udelezencev, kar se sklada z ugotovitvami K. Sari¢ (2018), ki je v svoji razi-
skavi porocala o zelo podobni porazdelitvi izrazenosti sindroma prevaranta.

Za ugotavljanje razlik smo najprej preverile porazdelitev rezultatov na Le-
stvici sindroma prevaranta s pomocjo Kolmogorov-Smirnovega testa, ki je
pokazal, da porazdelitev statisti¢no znacilno odstopa od normalnosti (D
= 0,07; p = 0,002), zato smo v nadaljevanju uporabile neparametri¢ne sta-
tisticne postopke. Wilcoxonov test predznacenih rangov je pokazal, da se
stopnja izraZenosti sindroma prevaranta statisticno pomembno razlikuje

glede na spol (W = 24969; p < 0,001).
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Tabela 1: Prikaz opisnih statistik izrazenosti znacilnosti sindroma prevaranta glede

na spol (N = 633)

N M SD Min Max  As Spl SE
moski 133 50,87 16,99 23 97 0,52 -0,50 1,47
Zenske 500 59,99 20,99 22 103 0,15 -1,01 0,94

Opombe. As = asimetri¢nost; Spl = splod¢enost; SE = standardna napaka.

Na Lestvici sindroma prevaranta imajo Zenske v povpredju za 9 tock (8
%) visje rezultate kot moski (tabela 1). Ti rezultati so skladni s predhodno
slovensko raziskavo, kjer je bil sindrom prevaranta prav tako bolj izrazen pri
zenskah kot pri moskih (Savrig, 2018), enako pa so pokazale tudi nekatere
tuje $tudije (npr. Cokley idr., 2015; Cusack idr., 2013; J6stl idr., 2012).

Za preverjanje povezanosti starosti in let poucevanja z rezultati na Lestvi-
ci sindroma prevaranta smo uporabile linearno regresijo. Ugotovile smo
statisti¢cno pomembno negativno povezanost med starostjo in rezultatom
na Lestvici sindroma prevaranta (F(1, 631) = 76,49; p < 0,001), starost
pa tudi pojasni priblizno 11 % variance rezultatov na Lestvici sindroma
prevaranta. Regresijski koeficient starosti je bil —0,63, kar pomeni, da so
posamezniki, starejsi za eno leto, dosegli v povprecju za 0,63 tocke manjsi
rezultat na Lestvici sindroma prevaranta. To je skladno z nekaterimi tu-
jimi $tudijami, ki so pokazale, da izrazenost sindroma prevaranta upada
s starostjo (npr. Brauer in Proyer, 2017; Chae idr., 1995; Rossi, 2022;
Thompson idr., 1998).

Dodatno smo udelezence sprasevale tudi o ob¢utkih sindroma prevaranta
danes in v preteklosti. Najve¢ jih je porocalo, da jih danes obcutijo v enaki
meri kot v preteklosti (slika 2). Nekaj udelezZencev je navedlo, da so v pre-
teklosti obcutili ve¢ ob¢utkov sindroma prevaranta kakor danes (leva stran
slike), nekoliko manj pa, da danes obcutijo ve¢ ob¢utkov sindroma preva-
ranta kot v preteklosti (desna stran).
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Slika 2: Prikaz frekvenc glede na razliko med oceno intenzivnosti obcutkov sindroma
prevaranta danes in v preteklosti (N = 477)
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Razlika med oceno intenzivnosti obéutkov sindroma prevaranta danes in v preteklosti

Opomba. Razliko smo racunale: ocena danes — ocena v preteklosti.

Wilcoxonov test predznacenih rangov je pokazal, da je samoocena stopnje
izrazenosti sindroma prevaranta v preteklosti statisticno pomembno vedja
od samoocene izrazenosti danes (/= 136222; p < 0,001), kar je skladno z
rezultati, da izrazenost sindroma prevaranta upada s starostjo.

Tudi leta poudevanja so statisticno pomembno negativno povezana z re-
zultatom na Lestvici sindroma prevaranta (F(1, 631) = 70,69; p < 0,001),
pojasnijo pa priblizno 10 % variance rezultata na Lestvici sindroma pre-
varanta. Regresijski koeficient let poucevanja je —0,57, kar pomeni, da so
posamezniki, ki poucujejo eno leto dlje, v povprecju dosegli za 0,57 tocke
nizji rezultat na Lestvici sindroma prevaranta. Do podobnih ugotovitev so
prisle tudi nekatere druge raziskave (npr. Clance, 1985; Polach, 2004; Sa-
vri¢, 2018), ki so pokazale, da je bila izraZenost sindroma prevaranta najve-
¢ja pri mladih na zacetku njihove kariere.

Za preverjanje razlik med izrazenostjo sindroma prevaranta pri udite-
ljih, ki poucujejo na razli¢nih stopnjah, smo uporabile Kruskal-Wallisov
test, ki je pokazal statisticno pomembne razlike v rezultatih na Lestvici
sindroma prevaranta (}*(3) = 24,17; p < 0,001). Dodatno je Wilcoxonov
test predznacenih rangov pokazal, da prihaja do statisti¢cno pomembnih
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razlik med osnovnosolskimi in srednjesolskimi (p = 0,01), osnovnosol-
skimi in visokogolskimi (p = 0,02) ter srednjesolskimi in visokoSolskimi
uditelji (p < 0,001). Najvecji delez posameznikov z najmoc¢neje izrazenim
sindromom prevaranta je med visoko$olskimi uditelji (tabela 2), torej v
populaciji visoko uspesnih posameznikov, pri katerih sindrom prevaranta
preverja najve¢ raziskav. Razen tega se pri nasih rezultatih ni pokazal
znacilen vzorec, na podlagi katerega bi lahko trdile, da imajo ucitelji, ki
poucujejo na nizjih stopnjah izobrazevanja, nizje izrazen sindrom preva-
ranta od tistih na visjih.

Tabela 2: Odstotki skupin izrazenosti znacilnosti sindroma prevaranta glede na raven
izobraZevalne ustanove (N = 633)

Izrazenost sindroma prevaranta ~ OS SS VS Drugo
Majhne znacilnosti 28,0 % 42,5 % 20,7 % 26,3 %
Zmerne znacilnosti 36,0 % 30,6 % 31,9 % 31,6 %
Mocne znacilnosti 27,3 % 21,8 % 33,3 % 31,6 %
Zelo mocne znadilnosti 8,7 % 52% 14,1 % 10,5 %
Skupaj 100 % 100 % 100 % 100 %

Najvisje povpre¢ne vrednosti rezultata na Lestvici sindroma prevaranta so
dosegli visokosolski (M = 64,0; D = 21,3), nizje osnovnosolski (M = 58,6;
SD = 19,8), najnizje pa srednjesolski ucitelji (M = 52,9; SD = 19,8). Po ve-
likosti SD lahko vidimo, da je tudi znotraj skupin razprenost velika, zato
zaklju¢ujemo podobno kot Kets de Vries (2005): uditelji na vseh »hierar-
hi¢nih polozajih, tj. na vseh stopnjah izobrazevanja, imajo lahko sindrom
prevaranta bolj ali manj izrazen.

Tudi za nekatere razlike v rezultatih na Lestvici sindroma prevaranta gle-
de na stopnjo izobrazbe je Kruskal-Wallisov test pokazal, da so statisticno
znacilne (x*(6) = 18,98; p = 0,004), in sicer do njih na podlagi Wilcoxo-
novega testa predznacenih rangov prihaja med udelezenci, ki so dosegli
5. stopnjo, in udelezenci, ki so dosegli 9. stopnjo (p = 0,03), ter med ude-
lezenci, ki so dosegli 8. stopnjo, in udelezenci, ki so dosegli 9. stopnjo (p
= 0,03) izobrazbe. K. Savri¢ (2018) je pokazala, da se z visanjem stopnje
izobrazbe povecuje tudi izrazenost sindroma prevaranta, nasi rezultati pa
kazejo na podobno smernico; udelezenci s 5. in tisti z 8. stopnjo izobrazbe
so dosegli nizji rezultat na Lestvici sindroma prevaranta kot tisti z 9. sto-
pnjo (in sicer 5. stopnja: M = 48,1; §D = 17,7; 8. stopnja: M = 52,8; SD =
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21,1 in 9. stopnja: M = 63,0; SD = 20,4). Vseeno je vredno opozoriti, da
zgolj te razlike ne morejo podpreti ugotovitev K. Savri¢ (2018), saj se je
preve¢ drugih razlik izkazalo za nepomembne. Kljub temu priporo¢amo,
da morebitne prihodnje raziskave bolj poglobljeno razis¢ejo tudi ta vidik,
saj ponuja zanimivo vprasanje povezanosti kvalificiranosti z izrazenostjo
sindroma prevaranta.

Kvalitativna analiza

V kvalitativno analizo je bilo skupno vkljucenih 494 udelezencev, pri vsa-
kem vprasanju pa smo posebej poudarile, koliko jih je na doti¢no vprasanje
odgovarjalo. Nekatere odgovore udeleZencev smo uvrstile v ve¢ razli¢nih
kategorij.

Dogodki, ki izzovejo ob¢utja sindroma prevaranta pri uditeljih
Tabela 3: Odgovori na vprasanje »Se spomnite kaksnega specificnega dogodka/aktivnosti

v vasem delovnem okolju, ko se pocutite oziroma ste se pocutili kot prevarant_ka? Ce ja,

ga labko podrobno opisete?« (N = 455)

Kategorija f pI[%] Primer

Neuspeh ali neznanje 51 11,21 »Kadar ugotovim, da necesa ne
zZnam.«

Specifi¢ni vidiki dela (nastop 43 9,45  »Predstavitev prispevka na

na konferenci, uéenje drugega konferenci oz. seminarju.«

podrodja, organizacija dogodka,
ulenje sodelavcev, nadomescanje)

Zacetek zaposlitve, prevzem 24 5,27  »Prvo leto poucevanja.«
novih delovnih nalog »Zacetek poucevanja
mednarodne mature.«

Nezasluzen uspeh 23 5,05 »Ko je uéenec dosegel priznanje,
sem se pocutila, kot da za to
nisem zasluzna.«

Vedino casa 16 3,52  »Vecina dogodkov.« »Vsak dan.«
»Veliko je takih situacij.«

Premalo priprave 14 3,08 »Kadar se mi zdi, da se nisem
dovolj pripravila na delo v
razredu.«

Socialna primerjava 14 3,08  »Vsiso bili izkuseni, jaz pa ne.«
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Kategorija f pl%] Primer

Napredovanje oz. zaposlitev 8 1,76~ »Ko sem bil izmed nekaj 10 ljudi
na avdiciji izbran za delo.«

Neustrezna pohvala 7 1,54 »Ko sem bila pretirano hvaljena
za nekaj, kar ni bila v vedji meri
moja zasluga. Kako obupno se ob
takem umetnem kreiranju laznive
realnosti pocutijo drugi ljudje.«

PritoZbe in kritike 7 1,54  »Ko mi je sodelavka zabrusila, da
mi gre samo za toCke.« »Ko starsi
neusmiljeno kritizirajo.«

Neustrezno vodenje 3 0,66  »Nisem imela pojma, kaj se od
mene pricakuje.«

Predstavljanje dela drugih 3 0,66  »Ko sem predstavljala resitve, ki
niso bile samo moje.«

Dodatno izobrazevanje 1 0,22  »Pomisleki o dodatnem
izobrazevanju.«

Nesmiselno delo 1 0,22  »Vodenje projekta, kjer se mi
je zdelo, da nismo naredili ni¢
novega.«

Dogodek ni naveden 275 60,44 »Nimam taksnih tezav.« »Ne.«
»Se ne spomnim.«

Nerazumevanje konstrukta 6 1,32 »Pridelu z otroki ni prostora za
blefiranje.«

Dogodki iz preteklosti 4 0,88 »To je bilo znacilno za mojo

mladost.« »Izpit na fakulteti.«

Neumescen odgovor 1 0,22 »Odnosi v kolektivu.«

Opomba. p = f/ 455 * 100 %.

Specificen dogodek je navedla manj kot polovica oseb (tabela 3), kar ni
skladno 7z ugotovitvami K. Savri¢ (2018), ki poroéa, da se je vetina ude-
lezencev brez tezav spomnila vsaj enega dogodka, ko so doziveli obc¢utja
sindroma prevaranta. Razlog za to bi lahko bilo napa¢no razumevanje kon-
strukta ali zaznavanje besede »prevarant« kot pretirano negativne, kar so
nekateri navedli kot dodatno pripombo na koncu ankete. K. Savri¢ (2018)
navaja, da so do ob¢utij sindroma prevaranta privedle situacije, kjer so imeli
posamezniki obcutek, da jih drugi precenjujejo, kar se je pokazalo tudi pri
nas. Udelezenci so opisovali situacije, za katere bi lahko rekli, da so jih za-
znali kot neuspeh ali oviro, opazimo pa lahko, da tudi uspehi na razli¢nih
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podrogjih lahko izzovejo obcutja sindroma prevaranta, sploh ¢e so zaznani
kot nezasluzeni. Oboje je skladno s preteklimi raziskavami, ki kazejo, da
imajo posamezniki, ki dozivljajo sindrom prevaranta, tezave s ponotranja-
njem uspeha, vsaka ovira ali neuspeh pa obcutja sindroma prevaranta $e
dodatno okrepi (Bravata idr., 2019). Tudi omembe specifi¢nih, manj po-
gostih vidikov svojega dela, zacetka opravljanja novega dela, primerjanja
s sodelavci in neustreznega vodenja, povezanega z nejasnimi pric¢akovanji,
se skladajo s predvidevanji Polacha (2004). Dogodki, ki so jih udelezenci
navedli, so skladni z ugotovitvami, kaj se dogaja, preden nastopi obcutek
sindroma prevaranta (Hutchins in Rainbolt, 2017). Priblizno 4 % udele-
Zencev je porocalo o vsakodnevnem, torej zelo intenzivnem, dozivljanju ob-
¢utij sindroma prevaranta. Ta odstotek je nizji od predhodno ugotovljene
pojavnosti (Bedwell, 2022; Savri¢, 2018), vendar moramo upostevati, da so
morda nekateri udelezenci, ki dozivljajo ob¢utja sindroma prevaranta vsak
dan, vseeno navedli zgolj en specifi¢ni dogodek (v skladu z zastavljenim
vprasanjem).

Zaznave uditeljev, na koga se lahko obrnejo na delovnem mestu, in
deljenje obcutkov

Tabela 4: Odgovori na vprasanje: » Ali svoje obcutke delite z drugimi? Na koga se labko
na vasem delovnem mestu obrnete, ko se pocutite kot prevarant_ka?« (N =458)

Kategorija f 2 [%]
ne delijo 57 12,45
delijo 3 0,66
obcasno delijo 1 0,22
ne morejo deliti, 59 12,88
ker ob¢utja ne bi bila sprejeta 10 2,18
ne vedo, na koga 6 1,31
navedli vsaj 1 osebo 295 64,41
navedli vsaj 1 osebo iz delovnega okolja 261 57,36
sodelavci 226 49,34
splosno 110 24,02
najblizji, najozji 27 5,90
isti kabinet, aktiv 23 5,02
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Kategorija ya 2 [%]
medsebojno razumevanje, zaupanje 20 4,37
izbrani, redki 20 4,37
hkrati prijatelji 11 2,40
opravljajo podobne naloge 7 1,53
enakost ali podrednost v starosti ali
izobrazbi 4 0,87
ne nadrejeni 0,66
ne obsojajo 1 0,22
vodstvo, nadrejeni 34 7,42
svetovalna sluzba, sindikalni zaupnik 24 5,24
mentor 7 1,53
druge osebe (hisnik, tehni¢no osebje,
asistent) 3 0,66
(skoraj) vsakdo 3 0,66
prijatelji 18 3,93
iz iste stroke 6 1,31
druzina, sorodniki 14 3,06
partner 12 2,62
sami 4 0,87
zasebno 0,66
knjige, spletni viri 2 0,44
ni odgovora 14 3,06

Opomba. p = f/ 458 * 100 %.

Nismo zasledile, da bi bilo deljenje obcutkov z osebami na delovnem me-

stu Ze raziskano. So pa ze v preteklih raziskavah porocali o izogibanju
deljenja obcutij sindroma prevaranta s kolegi zaradi strahu, da bi bili videti
§ibki in ranljivi (Hutchins in Rainbolt, 2017), kar je razvidno tudi iz na-
§ih rezultatov (tabela 4). Vseeno lahko iz odgovorov sklepamo, da vecina
udelezencev kljub vsemu deli svoje ob¢utke — ¢e ne na delovnem mestu, pa
zunaj njega — kar je pogosto uporabljena in uspesna strategija spopadanja

(Barr-Walker idr., 2020).
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Kako premostiti obcutke sindroma prevaranta?

Tabela 5: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako mislite, da je mogoce premostiti

tovrstne obcutke?« (N = 469)

Kategorija odgovora f pI[%] Primer odgovora

Custvena in socialna podpora 120 25,59 »S pogovorom z ljudmi, ki jim
(pogovor, posvet, spodbuda, Zaupamo.«

socialna podpora ali izrazena

zelja po podpori (tako doma kot

v sluzbi), sodelovanje)

Delo na sebi ali vsaj omemba 89 18,98 »Z delom na svoji samozavesti,
zelene spremembe (npr. samopodobi.«

povecanje samozavesti, vecje

zaupanje vase ...)

Objektivna analiza problema 66 14,07 »S samoevalvacijo, refleksijo in
(ozave$canje, racionalizacija, evalvacijo drugih.«
razmislek/refleksija, iskrenost

do sebe in drugih, povratne

informacije, pisanje dnevnika,

dolocanje mej svojih zmoznosti,

postavljanje realnih ciljev,

pric¢akovanj do sebe)

Aktivno delo, priprava, 45 9,59  »Vse je stvar pripravljenosti. Ve¢
organizacija, vztrajnost, trud, Zelja je treba delati.«

po izboljsavi, popravljanje napak

Uspeh in potrditve ali izrazena 37 7,89  »Spomnimo se na svoje pretekle
zelja po potrditvah, dokazovanje dosezke.«

samemu sebi

Sprejemanje cloveske 36 7,68 »Lahko sprejmes, da ti bo
nepopolnosti, sprejemanje sebe, spodletelo in je tudi to O. K. Oz.
normalizacija in sprejemanje da pac lahko das od sebe, kar
obcutkov — dam vse od sebe, to lahko.«

je dovolj

Izobrazevanje, usposabljanje, 34 7,25 »Z dodatnim izobrazevanjem.«
nadgrajevanje znanja, u¢enje

Terapija, supervizija, terapevtske 31 6,61  »S terapijo.«

tehnike, ¢uje¢nost, pomo¢
strokovnjaka
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Kategorija odgovora f  pl%] Primer odgovora

Pozitiven odnos, afirmacije, 25 5,33  »Zafirmacijami in pohvalami.

humor, zaupanje, verjetje Reces si, da nisi nutella, da bi

pohvalam, odprtost, avtenti¢nost osrecil vse ljudi okrog sebe, ter
da smo vsi zmotljivi in da se vsak
dan nekaj novega nau¢imo.«

Psihoedukacija, izobrazevanje 22 4,69 »Da podro&je omenjenega

o tematiki, povezovanje s sindroma poznas tudi s strokovne

posamezniki, ki imajo podobne plati in ga razumes.«

izkusnje, intervizija

Sprememba ni mogoca, ne 18 3,84  »Nimogoce.«

gre mi, ne trudim se ve¢ oz. se

sploh ne trudim, samo potla¢im,

odmislim, ni nujno

Izkusnje, praksa, ¢as 17 3,62  »S prakso in dobrimi izku$njami
v situacijah, ki nam povzro¢ajo
dvome.«

Tezko 12 2,56 »Tezko.«

Duhovni mir, spro$¢anje, 10 2,13 »Z gibanjem v naravi; delom na

pomiritev, §port, narava in vrtu.«

zdrav Zivljenjski slog (vera,

dihanje, branje knjig, joga,

zdrava prehrana, spanje, ¢as zase,

meditacija)

Potreba po sistemski spremembi 9 1,92 »Z ne tako visokimi pri¢akovaniji
od uéiteljev.«

Menjava sluzbe, osredotocanje 6 1,28  »Poiskati drugo sluzbo.«

na druge vidike Zivljenja,

osredotocanje na situacije, v

katerih smo dobri

Izogibanje primerjavam z 5 1,07  »Ne smem se primerjati z

drugimi, manjsanje potrebe po drugimi.«

dokazovanju (ego)

Obeutki izhajajo iz otrostva/ 7 1,49 »To je v nas Ze od otrostva.«

so pogojeni z osebnostjo/so

posledica vzgoje

Do ob¢utkov sploh ne sme priti 2 0,43 »Ucitelj mora biti samozavesten
in tako ne sme razmisljati.«

Ne vem/ni relevantno zame 70 14,93 »Ne vem, ker jih nimam.«

Ni odgovora 26 554 /
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Kategorija odgovora f  pI[%] Primer odgovora

Neprimerni odgovori, 12 2,56  »Ce si prevarant, se je treba s tem
odgovori, ki kazejo na napacno spopasti.«

razumevanje vprasanja ali

fenomena

Opomba. p = £/ 469 * 100 %.

Iz tabele 5 je razvidno, da je ve¢ina udelezencev nasla nacine za spoprijema-
nje z obcutki sindroma prevaranta. Udelezenci so kot nacine premoscanja
najpogosteje navajali pogovor in iskanje socialne podpore, delo na sebi v
smislu povecevanja samozavesti in zaupanja vase, objektivno analizo obcut-
kov in svojih zmoznosti ter ve¢ vlozZenega truda v delo samo, kar tudi B. J.

C. Bedwell (2022) navaja kot uspesne strategije.

Odgovori, ki izrazajo, da do obcutij ne bi smelo priti oz. da so vnaprej de-
terminirana, neizogibna in da jih ni mogoce spremeniti (tabela 5), kazejo
na razli¢na implicitna prepricanja posameznikov v zvezi z odnosom do sebe
in dela ter vero v moznost spremembe. Vse to bi lahko vplivalo na njihovo
dovzetnost za obcutke sindroma prevaranta in pripravljenost za delo na
tem, da bi jih odpravili. To vprasanje bi bilo zanimivo obdelati v nadaljnjih
raziskavah.

Tabela 6: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi sami premostili te obiutke?«
(N=469)

Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora
Custvena in socialna podpora 110 23,45 »Nekomu, ki mi je blizu in to
(pogovor, posvet, spodbuda, razume, to povedati in zaupati.«

socialna podpora ali izrazena
Zzelja po podpori (tako doma kot
v sluzbi), sodelovanje, prosnja za

pomoc)

Objektivna analiza problema 75 15,99 »Odmik od situacije in objektivna
(ozave$tanje, racionalizacija, ocena stanja (npr. kako bi na
razmislek/refleksija, iskrenost moje delo gledal sodelavec X ali
do sebe in drugih, povratne kdo, ki me ne pozna).«

informacije, pisanje dnevnika,
dolo¢anje mej svojih zmoznosti,
postavljanje realnih ciljev,
primerjava z drugimi, obéutki
niso nujno resnic¢ni)
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora

Aktivno delo, priprava, 65 13,86 »Z vet dobrega dela :).«

organizacija, vztrajnost, trud, Zelja

po izboljsavi, popravljanje napak,

vaja, nove naloge in izzivi

Izobrazevanje, usposabljanje, 39 8,32 »Z nenehnim izobrazevanjem.«

nadgrajevanje znanja, uenje

Sprejemanje cloveske 38 8,10  »...Smo pa vsiljudje, delamo

nepopolnosti in zmotljivosti, napake in jih tudi re§ujemo.«

sprejemanje sebe in svojih

pomanijkljivosti, normalizacija in

sprejemanje obc¢utkov — veliko

ljudi jih obéuti, dam vse od sebe,

to je dovolj

Pozitiven odnos, afirmacije, 38 8,10  »...verjeti tistim, ki me pohvalijo

hvaleznost, humor, zaupanje, o

verjeti pohvalam, odprtost,

avtenti¢nost, ponos

Delo na sebi ali vsaj omemba 36 7,68  »S tehnikami za izboljSanje

zelene spremembe (npr. samopodobe in zaupanja vase.«

povecanje samozavesti, vecje

zaupanje vase ...)

Uspeh in potrditve, pohvale, 34 7,25  »Preberem si pohvale dijakov iz

samodokazovanje letnih evalvacij.«

Duhovni mir, sprosc¢anje, 28 5,97  »Véasih berem motivacijske

pomiritev, $port, narava in knjige, molim, kupila sem si

zdrav Zivljenjski slog (vera, koledarcek z spodbudnimi

dihanje, branje knjig, joga, mislimi, na Youtubu si zavrtim

zdrava prehrana, spanje, Cas zase, spro$¢ujoco glasbo, grem na

meditacija) sprehod in se ujeée ozrem v svet
okrog sebe, uzivam z druzino ...«

Terapija, supervizija, terapevtske 21 4,48  »Obiskal bi psihologa/

tehnike, ¢ujecnost, coaching, psihoterapevta.«

pomoc¢ strokovnjaka

Sprememba ni mogoca, ne 18 3,83  »Potisnem jih stran, pa enkrat

gre mi, ne trudim se ve¢ oz. se kasneje udarijo ven.«

sploh ne trudim, samo potla¢im,

odmislim

Psihoedukacija, izobrazevanje 16 3,41  »S psihoedukacijo.«

o tematiki, povezovanje s
posamezniki, ki imajo podobne
izku$nje, intervizija
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora
Menjava sluzbe, osredotocanje 14 2,99 »Osredotocam se na druge
na druge vidike Zivljenja, aspekte Zivljenja.«

osredotocanje na situacije, v
katerih smo dobri

Neprimerni odgovori, 13 2,77  »Seppuku.« »Alkohol.« »Ne vem,
odgovori, ki kazejo na napacno ¢e zmorem sama.«

razumevanje vprasanja ali

fenomena

Tezko 11 2,35 »Hm, tezko:)«

Izkusnje, praksa, ¢as 10 2,13  »Cas opravi svoje, izkusnje.«
Izogibanje primerjavam z 2 0,43 »... ego is the enemy.«

drugimi, manj$anje potrebe po
dokazovanju (ego)

Ne vem/ni relevantno zame 59 12,58 »Jih nimam.«

Ni odgovora 36 7,68 /
Opomba. p = f/ 469 * 100 %.

Iz tabele 6 je razvidno, da so udelezenci odgovarjali podobno kot pri prej-
$njem vprasanju — tovrstne ob¢utke bi najraje premoscali s pogovorom in
socialno podporo, objektivno analizo ob¢utkov in svojih zmoznosti ter ve¢
vloZenega truda v delo samo. Objektivno analiziranje, pozitivno naravna-
nost, prostocasne aktivnosti ter preusmerjanje pozornosti na druge vidike
zivljenja bi zase izbralo ve¢ udeleZencev, precej manj pa bi se jih odlocilo za
delo na sebi, nekaj manj tudi za terapijo, kar bi lahko kazalo na to, da je sti-
gma, povezana z vklju¢evanjem v procese, povezane s psihi¢nim zdravjem,
$e vedno prisotna.

V odgovorih se je pojavila tudi Zelja po podpori vodstva, poleg kritik
ureditve Solskega sistema in konkretnih zahtev po sistemskih spremem-
bah (npr. visji placi) pa tudi opozorilo, da uéitelji nimajo dovolj ¢asa,
da bi lahko zares kvalitetno opravili vse zadolzitve, ki so jim naloZene
(tabela 5 in 6). Jasno razvidno je, da si ucitelji Zelijo biti slidani in doseci
spremembe.
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Tabela 7: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi lahko vi pomagali nekomu, ki
se na delovnem mestu pocuti kot prevarant_ka?«< (N = 463)

Kategorija odgovora f pI[%] Primer odgovora

Pogovor, poslusanje, 177 38,23 »Z izmenjavo mnenj preko

komunikacija, diskusija pogovora.« »Ce bi prosil za
pogovor, bi podal svoje mnenje in
nasvete.«

Spodbuda, razumevanje, podpora, 123 26,57 »Pogovorila bi se, ga opogumila,

pomo¢, opolnomodenje mu ponudila strokovno pomo¢
(iz stroke za ucenje), izkusnje in
ga podprla.« »... Nudila bi mu
Custveno podporo.«

Analiza dosezkov oz. situacije, 84 18,14 »Omenila bi mu dobre stvari in

refleksija, kritika, povratne uspesne projekte, ki jih je izvedel

informacije, realno, z realnimi oz. pri katerih je sodeloval.« »S

dokazi, objektivno pogovorom o tem, kje mu/ji
manjka znanja in naértovanjem
ustreznih korakov, da to
premosti.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 81 17,49 »lIskrena pohvala in pohvala

prepoznava dobrih plati, javno manjsih korakov do uspeha.«

priznati, poudarek na napredku »Spodbujala bi ga, da poisce
pri sebi dobre tocke in na njih
gradi.«

Usmeritve za delo, nasveti 42 9,07  »Svetovala bi jim ustrezno
pripravo in realno samooceno
po opravljenem delu. Tudi skrb
za work-life balance in boljso
organizacijo.«

Sprejemanje, brezpogojno 36 7,78  »Z besedami in tako, da pokazem

soCutje, prijaznost, tolazba, veselje za sodelovanje z njo, da

pomirjanje, tolerantnost, verjeti jo vprasam kaj strokovnega in s

vanj, zanimanje zanj, spostovanje tem pokazem, da zaupam v njene
sposobnosti in njeno mnenje.«

Deljenje lastnih izkusenj in 26 5,62  »... deljenje lastnih izkusenj in

obcutkov strahov, ki sem jih premagala — in
kako.«

Normalizacija, dati ob¢utek, da 20 4,32 »Potolazila bi ga z dejstvom, da se

ni sam

kdaj verjetno vsi tako poc¢utimo
in da je to normalno.«
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Kategorija odgovora f  pI[%] Primer odgovora

Iskrenost in odkritost 19 4,10 »Podajanjem objektivne in
iskrene povratne informacije.«

Dostopnost, sodelovanje, 15 3,24 »Bolj bi ga vkljucila v timsko delo

korektnost, druzenje in mu dala obcutek, da dobro
dela.«

Ozave$canje o sindromu 12 2,59 »Kolega bi spodbujal da se

prevaranta, intervizija, hospitacije, dobro pripravi, imel kolegialno

coaching, izobrazevanje, hospitacijo in kasneje evalvacijo

mentorstvo ure in pocutja pri uri.«

Priporoéilo psihologa oz. 12 2,59  »Pogovor, napotitev na terapijo.«

psihoterapevta

Pozitivnost, humor 9 1,94  »Spodbujala bi ga s pozitivnim
razmisljanjem.«

Rahljanje prepricanj, delo na 8 1,72 »Da postavim njene_gove

samozavesti 0z. samopodobi dosezke v kontekst, kjer se

predstavi realna slika in ne
ponavlja notranja miselna
predstava, ki ni nujno resni¢na.«

Odsotnost negativnih vedenj 5 1,08  »Lahko osebi prisluhnem, jo
(neobsojanje) podprem, ne obsojam.«

Zaupno in varno okolje 3 0,65  »Najprej potrebuje varno okolje.«
Ni odgovora 151 32,61 »-«»/«».«»?PP ...

Ne vem, nisem zaznal_a, ne 49 10,58 »Nimam takega sodelavca.«

zelim pomagati

Obcutek neusposobljenosti 5 1,08 »Ne vem, ker nimam ustreznih
znanj. Ce pa bi jih pridobila,
bi pomagala — seveda, ¢e bi
sodelavec nakazal potrebo.«

Sindrom prevaranta je 1 0,22 »... Vsekakor je na nekom, da
individualen problem sam spremeni svoje vedenje. Saj
sam tudi povzro¢i sebi problem.«

Opomba. p = £/ 463 * 100 %.

O podobnih strategijah, kot so jih navajali nasi udelezenci (tabela 5, 6, 7),
pisejo tudi drugi raziskovalci — pomen dobrih odnosov, pogovora, pod-
pore na delovnem mestu in medsebojnega sodelovanja poudarjajo razli¢-
ni avtorji (npr. Abdelaal, 2020; Barr-Walker, 2020; Crawford idr., 2016).
Prav tako sta pomembna prepoznava razlogov za obcutke (torej nekaksna
analiza) ter sprejemanje Cloveske nepopolnosti in zmotljivosti (Badewell,
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2022). Koristno je tudi osredotocanje na lastne prednosti (Abdelaal, 2020;
Sherman, 2013) in dopolnjevanje znanja (Barr-Walker idr., 2020). Mentor-
stvo, ki ga kot dobro strategijo premos¢anja tovrstnih obcutkov omenjata
Mullangi in Jagsi (2019), je v nasi raziskavi navedla le ena udelezenka. So
pa pomembni vidiki mentorstva, na katere sta opozorila, vidni v odgovorih,

povezanih z analizo dosezkov oz. situacije.

Vloga sodelavcev in delodajalca, nadrejenih oz. vodij pri
posameznikovem spopadanju s sindromom prevaranta

Tabela 8: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi si Zeleli, da vas podprejo sode-

lavci?« (N = 464)

Kategorija odgovora f pl[%] Primer odgovora

Analiza, refleksija, kritika, 121 26,08 »Da kriti¢no, z zaupanjem v

povratne informacije, dober namen prediskutiramo

prepoznavanje dobrih plati dogodek.«

Spodbuda, razumevanje, podpora, 120 25,86 »Da si medsebojno pomagamo, se

pomoc razumemo, si stojimo ob strani,
da se ne obsojamo, vsak ima
neko moéno podrodje in lahko
prispeva po svojih najboljsih
moceh.«

Komunikacija, pogovor, 101 21,77 »Z iskrenimi pogovori in

poslusanje odprtostjo pri svojih dilemah.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 66 14,22 »Realno in s pohvalo, ¢e je nekaj

prepoznava dobrih plati dobro opravljeno za skupno
dobro.«

Dostopnost, kolegialnost, 62 13,36 »Z vet sodelovanja in timskim

korektnost, sodelovanje, odprtost, delom, preved je vsak usmerjen le

vzajemnost, enaka obravnava k svojim nalogam.«

Analiza dosezkov oz. situacije, 52 11,21 »Z odkrito in pristno povratno

refleksija, presoja, konstruktivna informacijo. Sploh tistih, ki me

kritika, povratne informacije, vel Casa spremljajo in vidijo ter

realni dokazi, realnost oz. slisijo o mojem delu.«

objektivnost

Iskrenost in odkritost 33 7,11  »Dabi bili bolj iskreni in manj

oportunisti¢ni v odnosih in pri

delu na sploh.«
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora

Usmeritve za delo, nasveti, jasna 33 7,11  »Z nasveti, konkretnimi ravnanji

pric¢akovanja, intervizija v situacijah, hospitacije in
predlogi.« »S spodbujanjem,
ponujenimi namigi in ne
konkretnimi re§itvami,
postavljanji izzivov.«

Deljenje lastnih izkusenj in 25 54 »S pogovorom, razumevanjem,

obcutkov primerom njihove prakse, kdaj so
oni to doziveli in s pomocjo, ko
se te tak obcutek polasti.«

Sprejemanje, socutje, 25 5,39  »V takih trenutkih pomaga, ¢e

tolerantnost, prijaznost, od sodelavcev prejmes oz. utis

brezpogojnost, tolazba, mi soCutje, empatijo, zaupanje.«

verjamejo

Odsotnost negativnih vedenj 20 4,31 »Namesto da govorijo, kako so

(neobsojanje, nezavist, oni uspe$ni na tem podrodju, raje

nesamohvala, neopravljivost) svetujejo, kako tezavo resiti.«

Spostovanje, upostevanije, 15 3,23  »Daso realni in spostljivi, da se

dopuscanje svobode, izrazanje zavedajo vrednosti vsakega dela,

hvaleznosti, zavzemanje zame, ki je v kolektivu opravljeno.«

dejanja stejejo ved kot besede

Pozitivnost, humor 12 2,59  »S pozitivnimi besedami, ne pa
osjimi pogledi.«

Zaupanje, zaupen in varen 11 2,37  »... Dabisivzeli ¢as za pogovor

prostor in si tudi sami drznili izraziti
svoje obc¢utke nemodi — da bi
tako imeli vsi en varen prostor, da
izrazimo svojo nemoc.«

Zavedanje sindroma prevaranta 3 0,65  »Da bi sploh vedeli za te
unicujoce obcutke.«

Ni odgovora 125 26,94  »-«»/«».«»PPP« ...

Ne potrebujem, sodelavci me 65 14,01 »Ne potrebujem njihove

Ze zdaj podpirajo, ne vem, ne
morejo, ne bi pomagalo, ne
pri¢akujem njihove podpore, me
ne podpirajo, ne i$¢em podpore
pri njih

podpore.« »Ne podprejo. To jih

ne zanima.«
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Kategorija odgovora f p[%] Primer odgovora
Sindrom prevaranta je 5 1,08  »Ne zdi se mi, da sodelavci
individualen problem pomembno pripomorejo k temu.

Pohvale, podpora ipd. da morebiti
trenuten obliZ na ta problem,
vendar se vedno znova pojavi. To
je zadeva za osebnostno rast, ne
za zunanje resitve.«

Opomba. p = £/ 464 * 100 %.

Tabela 9: Odgovori udelezencev na vprasanje: »Kako bi si Zeleli, da vas podpre vase
vodstvo/nadrejeni/delodajalec?« (N = 461)

Kategorija odgovora f pl[%] Primer odgovora

Spodbuda, razumevanje, 139 30,15 »Da podpira moje cilje in naloge,

opolnomocenje, podpora, ki jih opravljam.« »Da imajo

pomog, zaupanje vame, dajanje zaupanje vame in da bi me kljub

priloznosti napakam, ki bi jih naredila, Se
vedno spodbujali in verjeli vame.«

Pohvala, potrditev, priznanje, 111 24,08 »Da me pohvali pred

prepozna dobre plati, javno kolektivom.« »Da opazijo, kaj

izpostavi delas, in da dobis pohvalo za
trud.«

Pogovor, komunikacija, 62 13,45 »Da poslusajo moje mnenje in da

posluganje, diskusija, individualni se potem pogovarjamo o nasih

razgovor razli¢nih mnenjih, da se skupaj

udimo — vsak je dober v nedem,
delimo ideje.«

Odgovori, vezani na §irsi 50 10,85 »S skrbjo za boljso o klimo oz.
kontekst delovnega mesta dvig morale, preden ¢utimo,
(dodelitev nalog glede na da se v zraku Cuti napetost,
sposobnosti, nagrajevanje, enaka da bi jo lahko z nozem rezal.«
obravnava vseh, dobra org. »Manj dela — da ne bi zaradi
klima, manj obremenitev, visja raznovrstnih znanj in sposobnosti
placa, zavedanje ravnovesja med “resevala” situacije. Zelim se zgolj
poklicnim in zasebnim Zivljenjem osredotoditi na svoje strokovno
) delo.«
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Kategorija odgovora

2 %]

Primer odgovora

Omogocanje dodatnih 34 7,38 »Danam dovoli iti na

izobrazevanj, supervizija, izobrazevanja, ki nas zanimajo,

intervizija, delavnice na temo in ne samo tista, ki ¢im manj

sindroma prevaranta stanejo $olo.« »Organizacija
dela s svetovalci iz prakse, ne s
kaks$nimi teoretiki.«

Usmeritve za delo, nasveti, jasna 34 7,38  »Z dodatnimi nasveti glede

in realisti¢na pricakovanja, organiziranja, njihovih izkugenj

postavljanje realnih ciljev, pri resevanju situacij.«

konkretno

Analiza dosezkov oz. situacije, 30 6,51 »Pogresam analizo mojega

refleksija, kritika, povratne dela, ki bi ga opravila skupaj z

informacije, realni dokazi, nadrejenim.«

realnost

Spostovanje, upostevanje, 20 4,34 »Da mi dajo mir, da opravim

dopustanje svobode, izrazanje svoje delo.« »Da bi opazili,

hvaleZznosti, zavzemanje zame da je nekaj opravljeno, izraz
hvaleznosti za opravljeno.«

Sprejemanje, socutje, prijaznost, 20 4,34 »S tem, da se vodstvo nauci

tolerantnost, tolazba, mi poslugati in slisati z malce ve¢

verjamejo empatije in manj avtoritarnosti
ter enoumja.«

Dostopnost, kolegialnost, 16 3,47  »Da ni avtoritaren in zastradujoc,

korektnost, sodelovanje, odprtost, saj s tem ne dosezZe ni¢, rezultat

vzajemnost dela je zaradi strahu slabsi.«

Zaupanje, zaupen in varen 16 3,47  »Da bi zagotovili taksno okolje,

prostor, obéutek varnosti kjer bi se ¢utila dovolj varna in
razumljena, da bi si drznila deliti
svoje dvome vase in obcutke
nemodi, ne da bi se morala bati,
da jih bo vodstvo Ze v kali zatrlo
in ne odobravalo ...«

Iskrenost, odkritost, postenost 13 2,82  »lskreno, korektno in z
argumenti, sprenevedanja ne
maram.«

Odsotnost negativnih vedenj 4 0,87  »Da me ne obsojajo. Da mi

(neobsojanje, nezavist) dovolijo delati stvari, katerih sem
dobra.«

Pozitivnost 3 0,65  »Pozitivni odzivi, tudi pozitivna

kritika je dobrodosla.«
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Kategorija odgovora f 2 [%] Primer odgovora

Deljenje lastnih izkusenj, 2 0,43 »Pogovor, posluh ter deljenje

zavedanje sindroma prevaranta lastne izkusnje.« »Da vedo, da
imam ta sindrom.«

Ni odgovora 178 38,61 »X« »-« »/a ».« »PPP« ...

Nadrejeni me Ze zdaj podpirajo, 49 10,63 »Ne rabim podpore. Drugace

ne vem, ne potrebujem, ne je vodstvo razumevajoce in je

morejo, ne Zelim, da bi izvedeli vedno pripravljeno prisluhniti.«

za moje obcutke, ne pricakujem »Ne Zelim si, da vejo da se tako

njihove podpore, ne i§¢em pocutim.«

podpore pri njih

Sindrom prevaranta je 5 1,08  »Ne vem ¢e bi to kaj resilo, saj je

individualen problem problem v meni.«

Opomba. p = £/ 461 * 100 %.

Najve¢ udelezencev je vlogo sodelavcev in nadrejenih pri premos¢anju
sindroma prevaranta videlo v njihovih povratnih informacijah, podpori,
spodbudi in pomoci ter pogovoru (tabela 8 in 9), kar se sklada s priporo-
¢enimi oblikami pomo¢i posameznikom, ki dozivljajo sindrom prevaranta
(Hutchins in Rainbolt, 2017). V zvezi z vlogo nadrejenih so zelo pogosto
poudarjali e pomen pohvale in priznanja za trud oz. opravljeno delo (ta-
bela 9), kar ni skladno z nekaterimi ugotovitvami raziskav, da vrednotenje
nadrejenih ustvarja pritisk po nenehni produktivnosti in da pohvala izzove
strah, da bodo nadrejene v prihodnosti razocarali (Chakraverty, 2022). Pri
sodelavcih so ti dve obliki pomo¢i navajali nekoliko manj pogosto. Razlog
za to bi lahko bil ob¢utek udelezencev, da imajo njihovi sodelavci nerea-
listicen pogled nanje, jih gledajo skozi »roznata oc¢ala« in tako pohvala se
poglablja njihovo negotovost (Chakraverty, 2022). To lahko povezemo tudi
z neprimerno pohvalo in nezasluzenim uspehom, ki sta bila navedena kot
dogodka, ki izzoveta obCutja sindroma prevaranta (tabela 3). Prav zato je
pomembno, na kaksen nacin sodelavci in nadrejeni podajajo povratne in-
formacije in pohvale, saj je ve¢ udelezencev poudarilo, da morajo biti realne,
objektivne in relevantne.

V zvezi z vlogo sodelavcev in nadrejenih so predhodne $tudije poudarile tudi
pomen mentorstva (npr. Mullangi in Jagsi, 2019). To lahko povezemo z od-
govori o usmeritvah, postavljanju realnih pri¢akovanj in deljenju lastnih iz-
kusenj, Ceprav tega udelezenci niso eksplicitno poimenovali kot mentorstvo,

ter dodatno izobrazevanje (Barr-Walker idr., 2020), kar bi si od nadrejenih
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zeleli tudi nekateri nasi udelezenci. Od nadrejenih bi si Zeleli $e upostevanja
SirSega konteksta (npr. vi§je place, drugacnega sistema nagrajevanja, uposte-
vanja posameznikovih sposobnosti pri dodeljevanju delovnih nalog, enake
obravnave vseh zaposlenih, skrbi za dobro organizacijsko klimo ipd.; tabela
9), kar v drugih raziskavah do zdaj $e ni bilo prepoznano kot oblika pomo¢i.
Menimo, da bi to lahko bila specifika slovenskih uciteljev, ki so ze dlje ¢asa
nezadovoljni s trenutnim pla¢nim sistemom in delovnimi pogoji.

Prednosti in omejitve raziskave

Kar nekaj oseb je poudarilo, da se jim poimenovanje »sindrom prevaranta
ne zdi primerno oz. deluje preve¢ negativno nastrojeno. Sele po zacetku
izvajanja raziskave smo naletele na vir, ki razlaga, da bi bilo primerneje upo-
rabljati izraz »fenomen prevaranta«. Morda bi bili nasi rezultati drugacni,
e bi uporabile ta bolj nevtralni izraz. Problemati¢no je tudi, da je nekaj
udelezencev kljub razlagi napacno interpretiralo, kaj sindrom prevaranta
predstavlja, in tako njihovi odgovori na odprta vprasanja niso veljavni. Na-
pacno oziroma neenotno razumevanje se je pojavilo tudi pri nekaterih od-
prtih vprasanjih, ¢emur bi se lahko izognile s predhodno pilotno raziskavo.
Zaradi omejenega obsega poglavja prav tako nismo iskale povezave med
kvantitativno in kvalitativno analizo in ta del zato prepus¢amo prihodnjim
raziskavam.

Poglavitno prednost nase raziskave vidimo v kvalitativnem delu raziskave, s
katerim smo dobile vpogled v razli¢ne vidike sindroma prevaranta, obenem
pa tudi povratne informacije iz prakse o trenutni in Zeleni pomoci. Prav
tako smo se kot prve v Sloveniji osredotocile specifi¢no na ucitelje. Ne na-
zadnje pa je bil na$ cilj tudi ozavescati o sindromu prevaranta, kar nam je
do neke mere tudi uspelo; ena od udelezenk je npr. navedla: » Prvic slisim za
sindrom prevaranta. Hvalezna sem, da sem lahko izpolnila ta vprasalnik, saj
mi je pokazal neko novo plat problema, s katerim se srecujem. Hvalal«

Zakljucek

Z raziskavo smo pokazale, da se ve¢ina uciteljev, zaposlenih v slovenskem
javnem $olstvu, vsaj véasih sreca z obcutki sindroma prevaranta. T'i so pogo-
stejsi/izrazitejsi pri Zenskah, upadajo s starostjo ter se pojavljajo pri ucite-
ljih, zaposlenih na vseh ravneh izobrazevalnega sistema. Glede na odgovore
udelezencev bi morali biti pozorni predvsem na ucitelje ob zaposlitvi in pri
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prevzemu novih delovnih nalog. Ustrezno bi jih morali podpreti tako ob
neuspehu kot uspehu. V nadaljevanju navajamo nekaj predlogov za pre-
mostitev obcutkov sindroma prevaranta in prenos nasih spoznanj v prakso.

Priporocila za posameznike:

pogovor ter iskanje podpore pri pomembnih drugih in
sodelavcih;

redno pridobivanje povratnih informacij od sodelavcev in nad-
rejenih (npr. v obliki dogovora za kolegialne hospitacije, ki bi jim
sledila evalvacija in diskusija o pocutju in uspesnosti pri dosega-
nju zastavljenih ciljev);

pisanje dnevnika (verbaliziranje svojih obcutkov je lahko posebe;
uporabno za uditelje oz. profesorje zaletnike, ki se spopadajo z
dvomom vase in v svoje sposobnosti, pa tudi za tiste, ki so v za-
dnjem ¢asu izkusili pomembno spremembo na delovnem mestu,
kar predstavlja tveganje za pojav oz. okrepitev Ze navzocih obc¢ut-
kov sindroma prevaranta);

oblikovanje seznama svojih prednosti, morda tudi preteklih
dosezkov, pri ¢emer lahko pomagajo tudi sodelavci (ta seznam
posameznikom lahko pomaga v trenutkih, ko se spopadajo z dvo-
mom vase, saj jih opomni na njihove dobre plati in opogumi za
nadaljnje delo);

kvalitetno opravljanje dela, da smo lahko prepri¢ani, da smo dali
vse od sebe, hkrati pa prostor za sprostitev in osredotocanje na
druga pomembna podrocja zivljenja;

sprejemanje samega sebe, delo na samozavesti in zaupanju vase.

Priporoéila Za organizacije:

delavnice na temo sindroma prevaranta (ozaveicanje in poda-
janje vseh potrebnih informacij o sindromu prevaranta, tehnikah
za lazjo prepoznavo teh obcutij pri sebi in pri sodelavcih ter na-
¢inih obvladovanja teh obéutkov; to bi lahko izvedli npr. v okvi-
ru seminarjev na temo dusevnega zdravja, osebnostne rasti oz.
blagostanja);
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¢ spodbujanje neformalnih srecanj, kjer bi si zaposleni v varnem
in zaupnem okolju lahko delili svoje obcutke in si med seboj po-
magali z nasveti, kako te obc¢utke ublaziti (po principu skupin za
samopomoc);

¢ uvedba sistema mentorstva (izkuseni kolegi bi lahko sodelaveu v
stiski pomagali predvsem s strokovnimi nasveti in informacijami
glede poucevanja (npr. katere strategije jim pomagajo pri spo-
padanju z vedenjskimi tezavami uéencev, kako se spoprijemati s
stresom, kako organizirati svoj ¢as in se u¢inkovito pripraviti na
ucno uro ipd.);

e spodbujanje organizacijske klime, ki bolj kot tekmovalnost
ceni medsebojno sodelovanje (tekmovalnost med zaposlenimi
se je v preteklih in v tej Studiji izkazala za posebej rizi¢no, saj
obcutke sindroma prevaranta $e dodatno krepi);

¢ spodbujanje in omogocanje udelezbe zaposlenih na dodatnih
izobrazevanjih in usposabljanjih (Zeljo po tem je poudarilo kar
nekaj udelezencev; dodatna izobrazevanja so se tudi v preteklih
raziskavah izkazala kot pomemben zas¢itni dejavnik, saj zaposle-
ne opolnomocijo, jih opremijo z novimi ves¢inami in spoznanji,
kar jim pomaga pri lazjem spopadanju z ovirami; to je Se posebej
pomembno pri mladih zaposlenih, ki v primerjavi z bolj izkuse-
nimi kolegi hitro dobijo ob¢utek, da ne spadajo tja).
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ARE WE GOOD ENOUGH? - IMPOSTOR SYNDROME IN
SLOVENIAN TEACHERS AND PROFESSORS

Impostor syndrome is the phenomenon of doubting oneself and ones abilities,
which can significantly impact workplace effectiveness. The purpose of the study
was to investigate the prevalence of impostor syndrome among teachers working
in the Slovenian public school system, understand its relationship with demo-
graphic variables, and explore the possible means of help. The study included a
sample of 633 teachers (500 women; M = 45.37 years; employed at the primary
(N =286), secondary (N =193) and tertiary (N =135) level of education) who
completed the Clance Impostor Phenomenon Scale, provided their demographic
information and answered open-ended questions about their experience and pos-
sible means of help via an online survey. The results showed significant differences
in impostor syndrome tendencies based on gender, age, duration of employment,
the education level the participants teach at, and achieved level of education. The
qualitative part of the study showed that impostor syndrome is often exacerbated
when one experiences failure or a lack of knowledge, and that the participants
[find conversations fo be the most helpful in alleviating such feelings. Regarding
the role of colleagues and superiors, the participants emphasized the importance
of good workplace relationships and receiving feedback. The study provides in-
formation about the prevalence of impostor syndrome among Slovenian teachers
and uncovers possible ways of supporting employees in overcoming it.
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