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POVZETEK: PreZivetje organizacij je vse bolj odvisno od managementa znanja, poleg tega
delovno okolje zaznamuje fenomen staranja delovne sile. Ceprav obstaja ogromno litera-
ture na temo managementa staranja, raziskav na temo ucenja starejsih delavcev skorajda
ni. Namen Studije je zapolniti to vrzel in identificirati poti oblikovanja strategij uspesnega
ucenja obeh starostnih skupin delavcev. Kljucni rezultati raziskave kazejo, da so tako mlajsi
kot starejsi delavci motivirani za ulenje. Identificirana je potreba po krepitvi tako dejavnikov
notranje kot zunanje ucne motivacije ter zaznane ucne samo-ucinkovitosti, medtem ko so
osebnostne dimenzije pomembne napovedovalke zaznane ucne samo-ucinkovitosti, zato le-te
posredno prispevajo k ucnem uspehu.
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1UVOD

Zaradi vse ve¢jih zahtev po znanju, ki postaja najpomembne;jsi produkcijski faktor, je nujno,
da organizacije identificirajo motivacijske vzvode in ostale dejavnike, ki lahko prispevajo
k doseganju visokih u¢nih rezultatov (Holton, 1996; Picchio & van Ours, 2013). Primeren
nivo znanja omogoca delavcu, da lahko uspe$no opravlja delovne naloge (Armstrong-
Stassen & Templer, 2005, Froehlich et al., 2014; Karpinska et al., 2015; Paloniemi, 2006).
Cetudi dinamika sodobnega delovnega okolja zahteva neprestano ucenje in usposabljanje
vseh delavcev ne glede na njihovo starost, delodajalci pogosto diskriminirajo starejse
delavce, ko gre za ucenje (Armstrong-Strassen & Lee, 2009; Karpinska et al.,, 2015).
Starostni stereotipi ve¢inoma ne odsevajo pravih karakteristik dolo¢ene starostne skupine
posameznikov. Taksne predpostavke lahko zato vodijo v neuc¢inkovito alokacijo ¢loveskih
virov (Axelrad, Luski & Miki, 2013). Poleg tega so starostni stereotipi pogosto osnovani
na subjektivnih izhodis¢ih in ne na rezultatih empiri¢nih raziskav (Stamov-RofSnagel
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& Hertel, 2010). V kolikor Zelijo organizacije uporabiti celoten potencial zaposlenih, bi
morale preseci predsodke (Brough et al., 2011).

Ceprav obstaja ogromno literature s podro¢ja managementa staranja (Armstrong-Stassen
& Schlosser, 2011; Plaza et al., 2011; Znidarsi¢, 2008; Znidarsi¢ & Dimovski, 2009 in mnogo
drugih), so raziskave, usmerjene na ucenje oziroma usposabljanje starejsih delavcev
izjemno redke (Picchio & van Ours, 2013). Poleg tega Stamov-RofSnagel in Hertel (2010)
izpostavita potrebo po identifikaciji specifiénih strategij, ki bi prispevale k u¢enju starejsih
delavcev na osnovi razumevanja osebnostnih specifik in psiholoske dinamike, povezane s
krepitvijo uéne motivacije. Namen $tudije je zapolniti to vrzel in identificirati dejavnike, ki
prispevajo k doseganju visokih uc¢nih rezultatov obeh starostnih skupin delavcev.

Studija temelji na kvantitativnem raziskovalnem pristopu, podatki so bili zbrani s pomo¢jo
anketnega vprasalnika. Pridobljeni podatki so bili obdelani v programskem paketu SPSS
14.0, v okviru katerega so bile s t-testom so bile ugotovljene razlike med skupino mlajsih
in skupino starej$ih delavcev, s pomocjo multiple regresije pa nadaljnje testirani prispevki
razlicnih spremenljivk k posamezni pojasnjevalni spremenljivki. Gre identifikacijo
povezav u¢ne motivacije in osebnostnih dimenzij z u¢nimi rezultati, ki so merjeni v smislu
prispevka k osebnem in profesionalnem razvoju ter zaznani organizacijski atmosferi.

Clanek osvetli u¢enje kot pomembno podro¢je managementa starosti. Po uvodnem
delu, drugo poglavje predstavi teoreticno ozadje, ki poveze organizacijsko ucenje z
motivacijskimi teorijami, dimenzijami osebnosti in u¢no samo-ucinkovitostjo. Tretje
poglavje poda metodoloski okvir $tudije, ¢etrto predstavi rezultate, medtem ko zaklju¢na
poglavja predstavijo diskusijo rezultatov, sklepne ugotovitve, predloge za management in
smernice nadaljnjega raziskovanja.

2 TEORETICNO OZADJE IN HIPOTEZE

Ukoreninjeni starostni stereotipi predstavljajo ovire v okviru procesa zadrzanja starejsih
delavcev. Posebno problemati¢no je prepricanje, da imajo starejsi delavci niZje uc¢ne
sposobnosti in da niso zainteresirani za ucenje (Kanfer & Ackerman, 2004), kar nima
prave kredibilnosti, $e posebej, ko je govora o generaciji blaginje (Findsen, 2015). Jeske
in Rossnagel (2015) ugotavljata, da so eksperimentalne laboratorijske $tudije, ki obi¢ajno
porocajo o upadanju u¢nih sposobnostih starejsih posameznikov, sicer izjemno pomembne
pri oblikovanju teorije kognitivnih procesov, nikakor pa taksnih zaklju¢kov ne bi smeli
posplositi na ucenje vsebin, povezanih s predhodnimi izku$njami uc¢e¢ih posameznikov.
Taks$no ucenje namre¢ omogoca graditev novega znanja na osnovi obstojece baze znanja,
spretnosti in strategij, akumuliranih skozi leta izkusSenj. Obstojece znanje predstavlja del
kristalizirane inteligence, ki se neprestano $iri in krepi vsaj do 60. leta starosti (Kanfer &
Ackerman, 2004). Kristalizirana inteligenca je povezana s splo$nim ¢loveskim kapitalom,
torej z znanjem in besediS¢em, strategijami razmisljanja, socialnimi kompetencami ter
ne nazadnje modrostjo. Z leti se le-ta krepi ne le v okviru delovnega procesa, ampak gre
vzporedno za pridobivanje zivljenjskih izkusenj ter izkusenj v procesu izobraZevanja in



M. KOGOVSEK, J. ZNIDARSIC | UCNA MOTIVACIJA IN OSEBNOSTNE DIMENZIJE ... 99

usposabljanja (Li et al., 2004). Vsekakor kontekstualni pogled do dolo¢ene mere uposteva
kognitivno slabljenje, vendar pa v delovnem okolju neizbezno linearno upadanje nikakor
ne more biti osnovna predpostavka. Organizacije bi lahko pridobile v kolikor bi razumele
dejstvo, da so starej$i delavci sposobni kompenzirati dolocene vplive, ki jih pusca
kognitivno slabljenje in so zato posledi¢no sposobni dosegati rezultate na istem nivoju
kot njihovi mlajsi kolegi. Posebej se to izraziteje pokaze v u¢nih situacijah, ko starejsi
posamezniki uspejo uporabiti dolocene dimenzije kristalizirane inteligence (Kanfer &
Ackerman, 2004).

Poleg tega Marquie et al. (2010) potrjujejo, v okviru svoje longitudinalne $tudije, da
izjemno kognitivno zahtevna delovna mesta, ki odpirajo moznosti ucenja, znizujejo
s starostjo povezano kognitivno slabljenje. Sama odsotnost kognitivnega napora, kar
pomeni tudi odsotnost u¢nih priloznosti, je tista, ki povzro¢i hitro kognitivno slabljenje v
¢asu staranja. Podobno tudi Bandura (1994) poudarja, da starejsi posamezniki stagnirajo v
delovnem okolju, ki mu primanjkuje raznolikosti in izzivov. Tako mnoge $tudije razli¢nih
disciplin zavracajo Siroko sprejeti pogled na vsesplosno kognitivno slabljenje vseh starejsih
posameznikov. Kognitivna atrofija se namrec pojavi z omejenimi moznostmi za ucenje, ne
pa sicer, saj kristalizirana inteligenca ostaja nedotaknjena dokaj pozno v starost (Lavoie,
2009). Vsekakor pa se mnogi (kot na primer Kanfer & Ackerman, 2004; Pool, Poell &
ten Cate, 2013; Schaie, 1996) strinjajo, da so starejsi posamezniki zmozni ucenja, saj
uspejo vzdrzevati ali celo prepreciti slabljenje prav zaradi kompenzacijskih mehanizmov,
ki jih predvideva teorija selektivne optimizacije. Cetudi mnogo avtorjev potrjuje pojav
ucnih problemov in kognitivnega slabljenja v ¢asu staranja (Desjardins & Warnke, 2012)
in moc¢nejsi strah pred ucenjem, ki dodatno prispeva k mu¢nemu stanju med samim
ucenjem (Delgoulet, Marquié & Escribe, 1997), mnogi trdijo, da se tezave z u¢enjem ne
pojavijo zaradi delavceve nesposobnosti, ampak obicajno kot posledica organizacijskih
ovir. Vsak posameznik, ne glede na njegovo starost, se soo¢i s teZavnostjo samega procesa
ucenja. Zato se kaze potreba po oblikovanju ustreznih podpornih strategij (Cau-Bareille,
Gaudart & Delgoulet, 2012).

Poleg samih u¢nih zmoznosti je za proces ucenja klju¢nega pomena tudi u¢na motivacija.
V okviru meta-analize Gegenfurtner in Vauras (2012) ugotavljata, da sicer nekateri avtorji
predpostavljajo upadanje uéne motivacije v procesu staranja, drugi poro¢ajo o vzdrzevanju
nivoja u¢ne motivacije v ¢asu staranja. S tem se strinjata tudi Ng in Feldman (2012), ki v
okviru svoje $tudije ugotavljata, da je edini starostni stereotip, ki je skladen z empiri¢nimi
izsledki prav prepricanje, da so starej$i posamezniki manj zeljni vkljucitve v aktivnosti
usposabljanja in razvoja. Nasprotno pa Gegenfurtner in Vauras (2012) zakljudita, da u¢na
motivacija v okviru delovnega Zivljenja ne upada, temvec se celo krepi in dodajata, da
zavracata prepri¢anja, da bi starejsi postajali vse manj radovedni glede novosti. Kakorkoli,
sigurno se vsi starejsi delavci ne vkljucijo v uéno intervencijo na osnovi istih motivov, kar
pa velja tudi za mlajse delavce. Zato avtorja pozivata raziskovalce, da Se bolj rigorozno
identificirajo ustreznost predpostavk teorij, ki povezujejo starost in u¢no motivacijo.

Vsekakor je pomembno razumeti, da je posameznik motiviran za aktivnosti in rezultate,
ki jih visoko vrednoti. Vrednote so pomembna determinanta vedenja (Maslow, 1943).
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Posameznik namre¢ razvije specifi¢en osebni vrednostni sistem, ki posledi¢no pomeni, da
nekatere nagrade visoko ceni, druge nekoliko manj. Torej, za dosego najboljsih rezultatov
zato avtorji (Furnham, Eracleous & Chamorro-Premuzic, 2009) priporocajo upostevanje
osebnostnih razlik. Vsaka u¢na intervencija oziroma vsak u¢ni rezultat (v obliki osebnih
in organizacijskih rezultatov) je namre¢ neposredno odvisen od zmoznosti in ostalih
dejavnikov, vklju¢ujo¢ motivacijske elemente in okoljske dejavnike (Holton, 1996).
Podobno ugotavljata Stajkovic in Luthans (1998) ko trdita, da obstaja recipro¢no vzro¢na
povezava osebnih dejavnikov (osebnostnih znacilnosti kot na primer samo-ucinkovitost),
okoljskih dejavnikov (nagrajevanje) in samega vedenja (ki je odvisno od predhodnega
uspeha oziroma neuspeha). Zato se kaze, v okviru $tudij dejavnikov uspesnega
organizacijskega udenja, potreba po hkratni obravnavi povezav ne le motivacijskih
dejavnikov, temve¢ tudi osebnostnih dimenzij in njihovih povezav z zaznano samo-
ucinkovitostjo oziroma prepri¢anjem posameznika v lastne zmoznosti. Gre za osebnostno
znacilnost, ki jo je mo¢ krepiti v okviru doloc¢enih intervencij, zato je koncept samo-
ucinkovitosti izjemno pomemben predvsem iz prakti¢nega vidika (Maurer, 2001). Gre
namre¢ za izjemno pomembno determinanto motivacije, saj je sprozilec, ki omogoca, da
sploh pride do mobilizacije kognitivnih virov in potrebnih aktivnosti za uspesno izvedbo
dolocene naloge v danem kontekstu (Stajkovic & Luthans, 1998).

2.1 Notranja u¢na motivacija

Fardaniah Abdul Aziz in Ahmad (2011) u¢no motivacijo definirata preprosto kot namero
za ucenje, motivacijo za posvecanje potrebnih naporov med samim u¢enjem ter motivacijo
za prenos znanja na delovno mesto. Notranja u¢na motivacija je samo-determinirana,
saj izhaja iz zadovoljstva, ki ga prinasa sam uc¢ni proces (Guerrero & Sire, 2001; Major,
Turner & Fletcher, 2006; Noels, Clément & Pelletier, 2001; Salas et al., 2012), v okviru
katerega iz osebnosti posameznika izhaja svoboda in avtonomija, ki zadovolji njegove
psiholoske potrebe (Ryan & Deci, 2000). Ucenje naj bi prineslo osebno zadovoljstvo
tudi v smeri zadovoljitve radovednosti, kar pomeni, da mora u¢na intervencija ponuditi
dovolj kompleksnosti, da ta spodbudi kognitivni napor (Malone, 1981). Nadaljnje avtorji
(Holton, 1996; Salas et al., 2012) ugotavljajo, da zadovoljstvo z u¢no intervencijo vpliva na
nivo bodoce u¢ne motivacije. Notranje motiviran posameznik se odlo¢i za ucenje zaradi
Zelje po novem znanju (Hvali¢ Erzeti¢, 2014), Zelje po krepitvi samozavesti, izbolj$anju
ucinkovitosti pri delu ter Zelje po razvoju sposobnosti prilagajanja, ki posledi¢no vodi v
visanje avtonomije pri delu (Guerrero & Sire, 2001).

Oderasli posamezniki ve¢inoma razvijejo Zeljo za ucenje, poleg tega jih obi¢ajno odlikuje
visok nivo notranje motivacije (Setti et al., 2015). Notranja u¢na motivacija naj bi bila
povezana z izjemnimi u¢nimi rezultati, ki jim sledi visok nivo dobrega poc¢utja (Kusurkar,
Croiset & Ten Cate, 2011). V nasprotju s $iroko sprejetimi stereotipi, da se starejsi delavci
ne Zelijo uditi in niso uspesni pri ucenju (Gray & McGregor, 2003) Bal in Dorenbosch
(2015) trdita, da se notranja u¢na motivacija s starostjo krepi. Vsekakor pa, kot poudarjajo
mnogi avtorji (kot na primer Major, Turner & Fletcher, 2006; Znidar$i¢, 2010) predstavljajo
odprte priloznosti vkljucitve v uéne intervencije oziroma, kot dodajata Fardaniah Abdul
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Azizin Ahmad (2011) ter Salas etal. (2012) moznost izbire za vkljucitev v u¢no intervencijo
izjemno pomembni dejavniki krepitve notranje u¢ne motivacije. Posamezniki z visoko
stopnjo notranje u¢ne motivacije pa so veliko verjetneje pri uc¢enju uspesnejsi ter v vecji
meri prispevajo k uspehu organizacije (Fardaniah Abdul Aziz & Ahmad, 2011; Holton,
1996; Major, Turner & Fletcher, 2006; Salas et al., 2012; Thieme, Brusch & Biisch 2015).
Zato predpostavljamo da:

H, : Ne obstajajo znacilne razlike v notranji ucni motivaciji med mlajsimi in starejsimi
delavci.

H,,: Notranja ucna motivacija je znacilno pozitivno povezana z ucnimi rezultati tako mlajsih
kot starejsih delavcev.

2.2 Zunanja u¢na motivacija

Zunanja u¢na motivacija se ne pojavi kot posledica vedozZeljnosti posameznika, ampak
je povezana s spodbudami, ki prihajajo iz okolja, te pa prinasajo posamezniku dolo¢ene
koristi (Ryan & Deci, 2000). Zunanja u¢na motivacija je povezana z dolo¢enimi cilji, ki
so le posredno povezani z u¢enjem, kot so moznosti razvoja kariere (Bertolino, Truxillo
& Fraccaroli 2011; Kanfer & Ackerman, 2004), krepitev osebne prepoznavnosti, zvianje
place (Griffin, 2011; Guerrero & Sire, 2001) in ohranitev delovnega mesta (Minbaeva,
2008). Vendar pa zunanja motivacija zgolj preprec¢i nezadovoljstvo oziroma ne prinasa
vi$jega zadovoljstva. Aktivnost je v tak$nem primeru orodje doseganja pozitivnih koristi
ali pa izogibanje negativnim posledicam (Ryan & Deci, 2000). Zato je lahko posameznik
v manj$em obsegu predan aktivnosti, kar pogosto vodi v nizje u¢ne rezultate (Buble,
2000). V casu staranja se pomen zunanjih motivacijskih vzvodov pocasi izgublja (Bal &
Dorenbosch, 2015).

Nekateri poudarjajo, da lahko zunanja okrepitev izni¢i notranjo motivacijo (Deci, 1971),
medtem ko drugi (Cameron, Banko & Pierce 2001) trdijo, da zunanje oblike nagrajevanja
nimajo vsesplo$nega negativnega vpliva na notranjo motivacijo. Kljub morebitnemu
negativnem vplivu zunanjih virov motivacije pa mnogi avtorji poudarjajo, da lahko
notranji in zunanji motivacijski dejavniki vzporedno pozitivno prispevajo k visjim u¢nim
rezultatom (Miinderlein, Ybema & Koster 2013). Se bolj specifi¢no ugotavljata Ryan in
Deci (2000), da je izjemno pomemben prav druzbeni kontekst, ki sluzi kot orodje visanja
posameznikove percepcije kompetentnosti in avtonomije, ki posledi¢no prispeva h
krepitvi samo-determiniranega, ne le notranje, temve¢ tudi zunanje motiviranega ucenja.
Podobno ugotavljata Pierce in Cameron (2002), ko trdita, da lahko ustrezna kombinacija
razli¢nih virov nagrajevanja prinese izjemne rezultate, v kolikor je nagrajevanje povezano
z dosegljivimi rezultati. Vsekakor obstajajo okoljski dejavniki, ki spodbudijo notranjo
motivacijo, kot obstoj izzivov v ¢asu izvajanje aktivnosti, ki omogocijo posamezniku, da
lahko raziskuje razli¢ne aspekte svoje osebnosti in gradi na samo-ucinkovitosti.

Gegenfurtner in Vauras (2012) zakljucita, da uéna motivacija s starostjo ne upada, temvec
se celo krepi. Nadaljnje Chun in Wang (1995) ugotavljata, da starejsi delavci ve¢inoma
razvijejo mocnej$o u¢no motivacijo nasproti mlajsim in sicer predvsem zato, ker zaznavajo
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vlaganje v znanje kot investicijo, ki prinasa ve¢jo verjetnost, da ne bodo izkljuceni iz trga
dela. Podobni so zakljucki drugih avtorjev (Cheng & Ho, 2001), ki trdijo, da starejsi delavci
zaznavajo ucenje kot strategijo prezivetja. Zato predpostavljamo da:

H, : Mlajsi delavci izraZajo visjo stopnjo zunanje ucne motivacije kot starejsi delavci.

H,,: Zunanja ucna motivacija je znacilno pozitivno povezana z ucnimi rezultati tako mlajsih
kot starejsih delavcev.

2.3 Velikih pet osebnostnih dimenzij

Na vedenje delavca ne vplivajo le motivacijski in kontekstualni dejavniki, temve¢ tudi
velikih pet dimenzij osebnosti (Judge, Martocchio & Thoresen 1997). Razvojna teorija u¢ne
motivacije namre¢ u¢no motivacijo definira kot funkcijo osebnostnih in kontekstualnih
dejavnikov, vklju¢no z osebnostnimi dimenzijami, ki naj bi ostajale v procesu staranja
stabilne (Miiller et al., 2007). Naquin in Holton (2002) trdita, da v kolikor osebnostne
dimenzije niso upostevane kot napovedovalke u¢nih rezultatov, lahko to vodi v oblikovanje
neustreznih zaklju¢kov. Osebnostne dimenzije naj bi bile mo¢ne napovedovalke uc¢ne
motivacije, Se posebej to velja takrat, ko se posameznik lahko sam odlo¢i za sodelovanje
v uéni intervenciji (Major, Turner & Fletcher, 2006; Salas et al., 2012), neposredno pa so
lahko povezane tudi z u¢nimi rezultati (Holton, 1996; Miiller et al., 2007).

Ko gre za ocenitev osebnostnih dimenzij, ta vkljucuje identifikacijo velikih pet dimenzij
osebnosti (Colquitt, LePine & Noe, 2000), ki so pomembni dejavniki posameznikovega
vedenja in kon¢no uspeha (Zhao & Seibert, 2006). Velikih pet dimenzij osebnosti vklju¢uje
vestnost, odprtost, ekstravertnost, nevroticizem in sprejemljivost. Visok nivo vestnosti je
pripisan osebam, ki so izjemno zanesljive, marljive, vztrajne in ciljno naravnane (McCrae
& Costa, 1987; Salas & Cannon-Bowers, 2001), samo-disciplinirane (Major, Turner &
Fletcher, 2006; McCrae & Costa, 1987; Naquin & Holton, 2002; Salas & Cannon-Bowers,
2001; Trapnell & Wiggins, 1990) in odgovorne (Cully, LaVoie & Gfeller 2001). Vestnost
v okviru u¢ne paradigme pomeni visoko u¢no disciplino, predanost in samo-disciplino
med samim ucenjem (Miiller et al., 2007). Zato je vestnost tista osebnostna dimenzija,
ki je najmocneje povezana z u¢no motivacijo (Furnham, Eracleous & Chamorro-
Premuzic, 2009). Dimenzija odprtosti je pripisana posameznikom, ki so originalni,
razmisljujoci, neustrasni (McCrae & Costa, 1987), kreativni (Gosling, Rentfrow & Swann
2003), umetnisko navdahnjeni (McCreery et al,, 2012) in sanjavi glede moznih izidov
(Goldberg, 1992). Zato odprtost avtorji povezujejo z notranjo uéno motivacijo (Major,
Turner & Fletcher, 2006). Sprejemljivost je pripisana posameznikom, ki so zaupljivi,
empati¢ni, vljudni, rahlo¢utni (McCrae & Costa, 1987), podrejeni (Mehrabian, 1996),
sposobni odpustiti (McCrae & Costa, 1987; McCreery et al., 2012), ter posameznikom, ki
se brez tezav strinjajo (DeNeve, 1999). Nadaljnje je ekstravertirani osebnosti pripisana
neomajnost, predanost skupnim ciljem (McCrae & Costa, 1987), zgovornost (Cully,
LaVoie & Gfeller 2001; Gosling, Rentfrow & Swann 2003; Major, Turner & Fletcher, 2006;
McCrae & Costa, 1987), druzabnost (Gosling, Rentfrow & Swann 2003; McCrae & Costa,
1987; McCreery et al., 2012) in ekstravertirana navdusenost (Correa, Hinsley & de Zuiiga
2010). U¢ni uspeh ekstravertirane osebe je najveckrat odvisen od mnenja kolegov v u¢ni
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skupini (Miiller et al.,, 2007), zato mnogi (Hassan, Bashir & Mussel 2015) ugotavljajo
nepovezanost ekstravertnosti z elementi u¢nega procesa. Nasprotno pa je nevroticizem
pripisana osebam, ki so obic¢ajno nesigurne, nepotrpezljive, ranljive (McCrae & Costa,
1987), zaskrbljene (Cully, LaVoie & Gfeller 2001; Major, Turner & Fletcher, 2006; McCrae
& Costa, 1987; Trapnell & Wiggins, 1990), nervozne (McCrae & Costa, 1987; Trapnell &
Wiggins, 1990) in napete (Cully, LaVoie & Gfeller 2001; McCreery et al., 2012; Trapnell
& Wiggins, 1990), zato jim avtorji ve¢inoma pripisujejo potrebo po mocnejsih zunanjih
motivatorjih. Posledi¢no naj bi bi nevroticizem povezan z nizjimi u¢nimi rezultati (Miiller
et al,, 2007), cetudi drugi (kot na primer Hassan, Bashir & Mussel 2015) ugotavljajo, da
tak$ne poveze ne obstajajo.

V okviru analiz povezav dimenzij osebnosti in ucenja obstaja precej protislovnih
zakljuckov. Vsekakor pa se mnogi (kot na primer Colquitt, LePine & Noe 2000; Naquin
& Holton, 2002) strinjajo, da obstaja pozitivna povezava med u¢no motivacijo oziroma
u¢nimi rezultati ter vestnostjo in odprtostjo. Nasprotno pa avtorji obi¢ajno nevroticizem
povezujejo nizjo uéno motivacijo in nizjimi u¢nimi rezultati (Colquitt, LePine & Noe 2000;
Miiller et al., 2007), povezav med ekstravertnostjo ter sprejemljivostjo in uénim procesom
pa vecina avtorjev ne potrdi (Major, Turner & Fletcher, 2006). Zato predpostavljamo da:
H, : Ne obstajajo znacilne razlike v osebnostnih dimenzijah mlajsih in starejsih delavcev.
H,,: Odprtost je pozitivna napovedovalka ucnih rezultatov mlajsih in starejsih delavcev.
H, : Vestnost je pozitivna napovedovalka ucnih rezultatov mlajsih in starejsih delavcev.

H, ; Nevroticizem je negativna napovedovalka ucnih rezultatov mlajsih in starejsih delavcev.

2.4. Zaznana u¢na samo-ucinkovitost

Uc¢na motivacija je klju¢na, nikakor pa ni edini klju¢ni dejavnik, ki omogo¢a posamezniku
doseci dobre ucne rezultate. Uceci potrebuje oboje — Zeljo za ucenjem ter prepric¢anje v
lastne u¢ne sposobnosti (Pintrich & De Groot, 1990). Bandura (2000) v domeni druzbeno
kognitivne teorije definira samo-ucinkovitost kot prepri¢anje posameznika, da je zmozen
uspesno izvesti dolo¢eno aktivnost. Zato je zaznana samo-ucinkovitost klju¢ni psihologki
konstrukt, ki prispeva k pozitivnim emocijam v procesu ucenja in definira namero za
ucenje (Liu, Courtenay & Valentine 2011). Bolj ko je posameznik prepri¢an v sposobnost
dosege ucnih rezultatov, vecja je verjetnost, da bodo u¢ni rezultati boljsi (Maurer, 2001;
Zimmerman, 2000), saj v tak$nem primeru posameznik vlozi mnogo naporov in je
vztrajen, kar posledi¢no vodi v realizacijo boljsih rezultatov. Mo¢na zaznana samo-
ucinkovitosti nujno ne sovpada z dejanskimi zmoZznostmi posameznika, niti ni nujno
okrepljena na osnovi podpore drugih. Precej bolj verjetno se gradi v okviru nepretrganih
kognitivnih procesov samo-prepri¢evanja, osnovanih na trdnih socialnih ali psihologkih
virih (Bandura, 1993). V procesu krepitve samo-ucinkovitosti Bandura (1977) trdi, da so
lahko psiholoske intervencije tiste, ki prispevajo k visji zaznani samo-ucinkovitosti, ki
ima vpliv na vedenje posameznika in vodi v visok nivo dosezkov, ki vi$ajo prihodnji nivo
samo-ucinkovitosti. Nadaljnja strategija krepitve ¢ustev samo-ucinkovitosti je opazovanje
ostalih pri uspe$nem izvajanju aktivnosti, pa tudi spodbude drugih na trdni osnovi so
lahko pomemben napovednik samo-ucinkovitosti. Stajkovic in Luthans (1998) dodajata,
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dalahko celo neznaten napredek povzrodi izjemno povi$anje zaznane samo-ucinkovitosti.
Podobno razmislja Maurer (2001) ko trdi, da se u¢no samo-ucinkovitost lahko krepi
enostavno z vkljucitvijo delavca (mlajSega ali starejSega) v kognitivno kompleksno u¢no
intervencijo, kjer se pri¢ne zavedati svojih zmoznosti. Vsekakor lahko nizek nivo zaznane
uéne samo-ucinkovitosti predstavlja mo¢no oviro v procesu ucenja. Zaznana u¢na samo-
ucinkovitost je povezana tako z u¢no motivacijo (Grossman & Salas, 2011) kot u¢nim
uspehom (Phipps, Prieto & Ndinguri, 2013).

Mnogi u¢no samo-ucinkovitost povezujejo z velikih pet dimenzijami osebnosti. Musek
(2012) trdi, da so vse dimenzije kognitivnih zmoznosti (verbalni spomin, delovni spomin,
verbalna hitrost, splo$na fluidna inteligenca, hitrost procesiranja in pozabljanje) povezane
s staranjem ter zaznanim kognitivnim staranjem. Na primer nevroticizem, zaradi custvene
nestabilnosti, postavlja ovire pomnjenju. Zato nevroti¢ni posamezniki obi¢ajno zaznavajo
znake kognitivnega staranja mocneje od dejansko nastalih. Nadaljnje se vestnost izrazi
v visokem nivoju kompenzacije. Posledi¢no je nivo zaznanega kognitivnega staranja
pri posameznih z visokim nivojem vestnosti precej nizji. Odprtost pa s svojo naravo
prinasa visoko kognitivno udejstvovanje, zato je podobno pospremljen z manj$imi znaki
kognitivnega slabljenja. Ekstravertnost pa je povezana s spontanostjo in neustreznim
nivojem kriticne zaznave kognitivnega staranja (Musek, 2012). Posamezniki z visokim
nivojem ekstravertnosti so zato obicajno bolj optimisti¢ni glede ucenja, kar vodi v visjo
zaznavo ucne samo-ucinkovitosti (Naquin & Holton, 2002). Nasprotno pa prinasa
sprejemljivost priznavanje osebnih pomanjkljivosti, povezanih z relativnho mo¢no zaznavo
kognitivnega staranja. Od vseh dimenzij osebnosti naj bi imeli nevroticizem, vestnost in
odprtost najmoc¢nej$o napovedno mo¢ (Musek, 2012). Zato predpostavljamo da:

H, : Ne obstajajo znacilne razlike v zaznani ucni samo-ucinkovitosti mlajsih in starejsih
delavcey.

H,: Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno pozitivno povezana z ucnimi rezultati
mlajsih in starejsih delavcev.

H,: Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno pozitivno povezana z dimenzijo vestnosti
mlajsih in starejsih delavcev.

H,; Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno pozitivno povezana z dimenzijo odprtosti
mlajsih in starejsih delavcev.

H,: Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno pozitivno povezana z dimenzijo
esktrovertiranosti mlajsih in starejsih delavcev.

H,: Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno negativno povezana z nevroticizmom
mlajsih in starejsih delavcev.

H,: Zaznana ucna samo-ucinkovitost je znacilno negativno povezana z sprejemljivostjo
mlizjsvih in starejsih delavcev.
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3 RAZISKOVALNI OKVIR TER METODOLOGIJA RAZISKAVE

Klju¢ni instrument empiricne raziskave je vpraSalnik, ki je omogocil pridobitev
vpogleda v $irSe aspekte organizacijskega ucenja. Skupina delavcev raznolikih poklicev,
nivoja doseZene izobrazbe, starosti, delovne dobe ter osebnostnih dimenzij je izpolnila
vprasalnik po tem, ko so uspes$no zakljucili usposabljanje. Vzorec obsega 103 starejsih
delavcev (starih 45 let in ve¢) in 156 mlajsih delavcev (starih do pod 45 let), zaposlenih
v treh profitnih organizacijah (od tega je bilo 69 delavcev zaposlenih v 3M, podjetju
za svetovanje, inZeniring in marketing, d.o.o., podruZnici raznolikega tehnoloskega
mednarodnega podjetja, ki oskrbuje stranke z inovativnimi izdelki in storitvami, 89
delavcev zaposlenih v Revozu, podjetju za proizvodnjo in komercializacijo avtomobilov
Novo mesto, d.d., katerega lastnik je francoski Renault ter 101 delavec iz Premogovnika
Velenje, d.d., katerega osnovna dejavnost je pridobivanje lignita). Zbiranje podatkov je
potekalo od novembra 2014 do maja 2015.

Vprasalnik je zaprtega tipa. Vsa vprasanja so vezana na oceno zaznave tako, da so
zaposleni ocenili stopnjo strinjanja z navedbami, vezanimi na dejavnike u¢ne motivacije
in uénih rezultatov na Likertovi lestvici od 1 do 5 oziroma na Likertovi lestvici od 1 do
7 glede osebnostnih znadilnosti, zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti. V obeh primerih
srednja vrednost odraza nevtralno stali§¢e. Za potrebe analize so bile vse obratno
vrednotene ocene prekodirane skladno z zahtevami petih dimenzij osebnosti. Spodnja
tabela predstavi vsebinske sestavine dela vprasalnika, uporabljenega v okviru Studije,
tip lestvice ter raziskave, v okviru katerih so bila vprasanja ze uporabljena v okviru
predhodnih studij.
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Tabela 1: Predstavitev sestavin in virov vprasalnika

Spremenljivka Opis Vir Lestvica Stevilo indikatorjev
Ekstravertnost odprt navzven
druzaben McCrae & Costa, 1987 Likert 1-7 3
zgovoren
Nevroticizem Zivéen
zaskrbljen McCrae & Costa, 1987 Likert 1-7 3
napet
Sprejemljivost odpuica
strinja McCrae & Costa, 1987 Likert 1-7 3
poslusen
Odprtost ustvarjalen
umetnisko navdahnjen McCrae & Costa, 1987 Likert 1-7 3
sanjav
Vestnost zelo delaven
samodiscipliniran McCrae & Costa, 1987 Likert 1-7 3
odgovoren
Zaznanaucna samo-  dobre ucne sposobnosti Guerrero & Sire, 2001 Likert 1-7 1
ucinkovitost
Dejavniki notranje ~ ucenje prinasa osebno zadovoljstvo
ucne motivacije ielja po znanju
dvig samozavesti Guerrero & Sire, 2001 6
vecja prilagodljivost Likert 1-5
vetja avtonomija pri delu
visja ucinkovitost pri delu
prenos znanja na delovno mesto Bertolino, Truxillo & Fraccaroli, 2011 1
Dejavniki zunanje visje placilo Guerrero & Sire, 2001 2
une motivacije moznost napredovanja Likert 1-5
ohranitev delovnega mesta Kastelec, 2013 2
vedji ugled v organizaciji
Osebni in izbolj$anje komunikacije Dermol, 2010 1
profesionalni razvoj  krepitev poklicne pripadnosti van Vuuren, Caniels & Semeijn, 2011 2
krepitev splosne delovne zmoznosti
krepitev mrezenja Hvali¢ Erzeti¢, 2014 2
nove monosti za rast organizacije Likert 15
visja inovativnost Akgiin et al,, 2007
visja preudarnost in odgovornost Bertolino, Truxillo & Fraccaroli 2011 4
visja ucna samo-ucinkovitost Wang & Netemeyer, 2002
visja zaposljivost Ling, Qing & Shen, 2014
Zaznana izboljsanje razumevanja kljucnih
organizacijska problemov v organizaciji
atmosfera zmanjsanje izostankov z dela Dermol, 2010 5
zmanj$anje fluktuacije zaposlenih Likert 1-5
visanje ugleda organizacije
visja pripadnost organizaciji
visanje zaupanja v sodelavce/nadrejene  Peterson & Spiker, 2005 1
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Pridobljeni podatki so bili obdelani v programskem paketu SPSS 14.0. S t-testom
so bile ugotovljene razlike med skupino mlajsih in skupino starej$ih delavcev. Sledi
multipla regresija, ki testira prispevek razli¢nih spremenljivk k posamezni pojasnjevalni
spremenljivki. Idealen merski instrument multiple regresije so sicer razmernostni podatki,
vendar se lahko uporabijo tudi ordinalni oziroma kategori¢ni podatki (Pallant, 2005), kot
je to primer trenutne $tudije. Ker $tudija temelji na prese¢nih podatkih gre za identifikacijo
povezav u¢ne motivacije in osebnostnih dimenzij z u¢nimi rezultati, ki so merjeni v smislu
prispevka k osebnem in profesionalnem razvoju ter zaznani organizacijski atmosferi.

Deskriptivna statistika, predstavljena v spodnji tabeli, poda znacilnost obeh starostnih
skupin delavcev. V vzorec je bilo vklju¢eno ve¢ moskih kot Zensk v obeh starostnih
skupinah delavcev. Srednja vrednost dosezene izobrazbe je za skupino mlajsih delavcev
nekoliko vi§ja v primerjavi s skupino starejSih delavcev, kar pomeni, da so mlajsi
posamezniki v povpredju vi$je izobrazeni od skupine starejsih. Delovni staz za skupino
starej$ih delavcev je v povpredju daljsi od 25 let v primerjavi z mlajsimi delavci, ki je v
povpredju nad 10 leti. U¢ne intervencije so bile usmerjene v pridobitev splosnega znanja
(kot na primer jezikovni tecaji, usposabljanje na temo gradnje timov, ra¢unalniski tecaji
in podobno) oziroma specifiénega znanja (ocena tveganja, seminar proti-eksplozijske
za§lite v premogovniku, seminar za nadzorno tehni¢no osebje in podobno). Nekoliko
ve¢ posameznikov (velja tako za skupino mlajsih kot za skupino starejsih delavcev) se je
udelezilo delavnice z namenom pridobitve specifi¢nega znanja v primerjavi s tistimi, ki so
pridobili splo$no znanje.

Tabela 2: Deskriptivna statistika za obe starostni skupini delavcey

Opis Minimum Maksimum  Srednja  Standardni
vrednost odklon

StarejSi delavci

Spol (0-moski; 1-Zenska) 0 1 0,37 0,485

Tzobrazba (1 - poklicna ali druga triletna srednja Sola; 2 - srednja Sola; 3 - visjeSolski program; 4 1 6 3,02 1,482

- 1. bolonjska stopnja; 5 - 2. bolonjska stopnja; 6 - magisterij znanosti; 7 - 3. bolonjska stopnja)

Delovni staz (1 - do pod 6 mesecev; 2 - od vkljuéno 6 mesecev od pod 1 leta; 3 - od vkljucno 2 6 5,59 0,798
1leta do pod 5 let; 4 - od vkljucno 5 let do pod 10 let; 5 - od vKljucno 10 let do pod 25 let;
6 - vec kot 25 let)

Vista usposabljanja (0 - pridobitev specificnega znanja/vescin; 1 - pridobitev splosnega znanja) 0 1 041 0,495
Odlocitev za izobrazevanje/usposabljanje (0- iniciativa nadrejenega; 1- Zelja delavca oziroma 0 1 0,73 0,444
oboje)

Milajsi delavei

Spol (0-moski; 1-zenska) 0 1 0,42 0,496
Izobrazba (1 - poklicna ali druga triletna srednja $ola; 2 - srednja $ola; 3 - visjeSolski program; 4 1 6 3,15 1,482

- 1. bolonjska stopnja; 5 - 2. bolonjska stopnja; 6 - magisterij znanosti; 7 - 3. bolonjska stopnja)

Delovni staz (1 - do pod 6 mesecev; 2 - od vKljuéno 6 mesecev od pod 1 leta; 3 - od vkljucno 1 6 426 1,076
1leta do pod 5 let; 4 - od vkljuno 5 let do pod 10 let; 5 - od vkljuéno 10 let do pod 25 let;
6 - vec kot 25 let)

Vrsta usposabljanja (0 - pridobitev specificnega znanja/vecin; 1 - pridobitev splosnega znanja) 0 1 0,49 0,502

Odlocitev za izobrazevanje/usposabljanje (0- iniciativa nadrejenega; 1- Zelja delavca oziroma 0 1 0,69 0,464
oboje)
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Raziskovalna metodologija temelji na deduktivni metodi, saj prehaja od obstojecih
teoreti¢nih konceptov k pojasnjevanju povezav med proucevanimi konstrukti ter
identifikacijo razlik med mlaj$imi in starej$imi delavci. Rezultati analize sledijo v
naslednjem poglavju.

4 REZULTATI RAZISKAVE

V domeni organizacijskega u¢enja je pripravljenost za vkljucitev v u¢no intervencijo morda
najpomembnejsi indikator u¢ne motivacije. Delavci so se vedinoma samoiniciativno
vkljucili v usposabljanje oziroma je $lo za vzporedno Zeljo delodajalca in delavca (srednja
vrednost starej$ih delavcev = 0,73, srednja vrednost mlajsih delavcev = 0,69), kot je
razvidno iz spodnje tabele. Gre torej za dokaj visoko vrednost obeh starostnih skupin
delavcev, s tem da je srednja vrednost mlajsih delavcev za 0,04 (95% CI, -0,16 to 0,78) nizja
od srednje vrednosti starejsih delavcev, kar je razvidno iz spodnje tabele.

Tabela 3: Razlika v nagnjenosti k ucenju med obema starostnima skupinama delavcev

Spremenljivka Mlajsi delavci Starejsi delavci Razlika
Srednja Standardni Srednja Standardni t
vrednost odklon vrednost odklon

Nagnjenost k ucenju (0 0,69 0,46 0,73 0,447 0,613

- iniciativa nadrejenega;
1 - iniciativa delavca

ali vzporedno iniciativa
nadrejenega in delavca)

Opomba: *p <.05

Nadaljnja analiza prikaze razlike med obema starostnima skupinama delavcev, ki poda
statisti¢no neznacilne razlike tako glede velikih pet dimenzij osebnosti kot zaznane u¢ne
samo-ucinkovitosti, kar je razvidno iz spodnje tabele.
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Tabela 3: Razlike v osebnostnih znacilnostih med mlajsimi in starejsimi delavci

Spremenljivka Mlajsi delavci Starejsi delavci Razlika
Srednja Standardni Srednja Standardni t-vrednost
vrednost odklon vrednost odklon

Ekstravertnost

Obicajno sem odprt navzven 0,75 1.626 0,62 1.567 0,613

Obic¢ajno sem druzaben 0,55 1,795 0,48 1,527 0,351

Obi¢ajno sem zgovoren 0,84 1,457 0,50 1,474 1,792

Nevroticizem

Obicajno sem Ziven. -0,69 1,396 -0,89 1,188 1,185

Obicajno sem zaskrbljen. 0,05 1,229 0,23 1,185 -1,161

Obicajno sem napet. -0,75 1,263 -0,51 1,159 -1,564

Sprejemljivost

Obicajno sem oseba, ki zlahka odpusca. 0,93 1,389 0,97 1,543 -0,181

Obi¢ajno sem poslusen. 0,42 1,327 0,37 1,314 0,284

Obicajno sem oseba, ki se rada strinja. -0,14 1,055 0,13 1,128 -1,883

Vestnost

Obicajno sem izjemno delaven 1,62 1,085 1,55 1,114 0,528

Obicajno sem samodiscipliniran. 1,33 1,078 1,17 1,207 1,067

Obicajno sem odgovoren. 1,17 2,039 1,32 1,906 -0,585

Odprtost

Obicajno sem ustvarjalen. 0,84 1,471 0,68 1,456 0,833

Obicajno sem umetnisko navdahnjen. 0,21 1,555 -0,09 1,512 1,522

Obicajno sem sanjav. 1,05 1,380 1,25 1,293 -1,135

Zaznana u¢na samo-ucinkovitost

Obicajno sem oseba s dobrimi u¢nimi 1,39 1,306 1,14 1,271 1,513

sposobnostmi.

Pool, Poell & ten Cate (2013) sicer v svojem pregledu literature ugotavljajo, da se zaznana
u¢na samo-ucinkovitost lahko spreminja v ¢asu staranja, kar lahko posledi¢no pomeni
tudi nizjo u¢no motivacijo, $tudija ne podpre taksnih ugotovitev, saj ne potrdi znacilnih
razlik med dvema starostnima skupinama delavcev niti glede osebnostnih dimenzij niti
glede zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti.

Nadaljnje gre za analizo razlik v dejavnikih u¢ne motivacije med skupino mlajsih in
skupino starejsih delavcev. Rezultati niso pokazali statisti¢no znacilnih razlik v dejavnikih
notranje u¢ne motivacije, medtem ko gre za statisti¢no znacilno moc¢nej$o zunanjo u¢no
motivacijo mlajsih delavcev v smislu napredovanja (srednja vrednost mlajsih delavcev
= 2,72, srednja vrednost starej$ih delavcev = 2,29 na skali od 1 do 5 z verjetnostjo p <
.0,01) in Zelja po viSanju ugleda v organizaciji (srednja vrednost mlajsih delavcev = 2,96,
srednja vrednost starejsih delavcev = 2,65 na skali od 1 do 5 z verjetnostjo p < 0,05), kot je
razvidno iz spodnje tabele.
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Tabela 4: Razlike v dejavnikih ucne motivacije med mlajs$imi in starejSimi delavci

Spremenljivka Mlajsi delavci Starejsi delavci Razlika
Srednja Standardni Srednja Standardni t-vrednost
vrednost odklon vrednost odklon

Dejavniki notranje u¢ne motivacije

IzobraZevanje mi prinasa osebno 4,02 0,796 3,99 0,875 0,277

zadovoljstvo

Izobrazevanja sem se udelezil/a 4,17 0,893 4,08 0,825 0,780

zaradi Zelje po znanju

Izobrazevanja sem se udelezil/a 3,37 1,088 3,31 1,120 0,465

zaradi Zelje po dvigu samozavesti

Izobrazevanja sem se udelezil/a 4,04 0,915 4,12 0,778 -0,728

zaradi Zelje po vecji ucinkovitosti

pri delu.

Izobrazevanja sem se udelezil/a 3,76 0,986 3,75 0,805 0,097

zaradi Zelje po vecji prilagodljivosti

pri delu.

IzobraZevanja sem se udeleZil/a 3,69 1,004 3.65 0,951 0,345

zaradi Zelje po vecji avtonomiji pri

delu.

Novo znanje in ves¢ine bom lahko 4,24 0,838 427 0,773 0,275

uporabil/a pri svojem delu.

Dejavniki zunanje u¢ne motivacije

Izobrazevanja sem se udelezil/a 2,96 1,109 2,65 1,096 2,192*

zaradi Zelje po vecjem ugledu v

organizaciji

Izobrazevanja sem se udelezil/a 2,44 1,230 2,18 1,161 1,688

zaradi moznosti vi§jega placila.

Izobrazevanja sem se udelezil/a 2,72 1,304 2,29 1,134 2,802%*

zaradi moznosti napredovanja.

Izobrazevanja sem se udelezil/a 2,72 1,232 2,72 1,300 0,054

zaradi moznosti ohranitve delovnega

mesta

Opomba: *p < 0,05; **p < 0,01

Rezultati $tudije tako sovpadajo z ugotovitvami Gegenfurtner in Vauras (2012), kot tudi
Schulz in Stamov Rof3nagel (2010), ki trdijo, da ni razlik v u¢ni motivaciji med mlajsimi

in starej$imi posamezniki.

V nadaljevanju gre za identifikacijo povezav med spremenljivkami $tudije. Spodnja tabela
prikaze rezultate za skupino starej$ih delavcev.
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Tabela 5: Pearsonovi koeficienti za skupino starejsih delavcey

SU M NM PR OA \4 E N S )
SU 1
M 0,194 1
NM -0,047 -0,097 1
PR 0,272* 0,316 0,296** 1
OA 0,288** 0,477 -0,076 0,049 1

\4 0,595**  -0,017 -0,069 0,111 0,104 1

E -0,316** 0,010 0,140 -0,020 0,012 -0,332** 1

N 0,528** 0,169 -0,149 0,057 0,221*  0,389**  -0,536** 1

S -0,422¢  -0,084 0,064 0,020 -0,137  -0,533** 0,518  -0,525** 1

O 0,461 -0,047 0,097 0,093 -0,157  -0,428**  0,219*  -0,354"*  0,492** 1

Opomba: SU = zaznana u¢na samo-ucinkovitost; ZM = dejavniki zunanje u¢ne motivacije, NM = dejavniki
notranje u¢ne motivacije; PR = osebni in profesionalni razvoj; OA = zaznana organizacijska atmosfera;
V = vestnost; E = ekstravertnost; N = nevroticizem; S = sprejemljivost; O = odprtost; *p < 0,05; **p < 0,01

Iz zgornje tabele so razvidne znacilne povezave ucnih rezultatov (v smislu osebnega
in profesionalnega razvoja ter zaznane organizacijske atmosfere) in pojasnjevalnih
spremenljivk. Osebni in profesionalni razvoj je pozitivno povezan z zaznano u¢no samo-
ucinkovitostjo, dejavniki notranje in zunanje u¢ne motivacije. Nasprotno pa je zaznana
organizacijska atmosfera znacilno pozitivnho povezana samo z zaznano uc¢no samo-
ucinkovitostjo, dejavniki zunanje u¢ne motivacije in nevroticizmom. Ni pa potrjena
povezava dimenzij osebnosti niti z u¢no motivacijo niti z ué¢nimi rezultati.

Spodnja tabela prikaze $e povezave med spremenljivkami za skupino mlajsih delavcev, ki

v doloc¢enih primerih sovpadajo z rezultati za skupino starejsih delavcev, druge povezave
pa so povsem razli¢ne v primerjavi s skupino mlajsih delavcev.

Tabela 6: Pearsonovi koeficienti za skupino mlajsih delavcev

SU M NM PR 0S \4 E N S )
SU 1
M 0,293** 1
NM -0,150 0,073 1
PR 0,198*  0,518** 0,428 1
OA 0,188 0,501** 0,010 0,137 1
0,559**  0,168* 0,020 0,094 0,212* 1

0,175* -0,014 0,026 0,099 0,014  0313** -0,314** 1
0,321**  0,255** 0,024 0,172 0,179*  0,452**  -0,169* 0,320 1
[0) -0,338  -0,140 0,079 -0,034 -0,112  -0,437**  0,549**  -0,469**  -0,290** 1

\4
E -0,299**  -0,031 0,129 0,034 -0,014  -0,220** 1
N
S

Opomba: SU = zaznana u¢na samo-ucinkovitost; ZM = dejavniki zunanje u¢ne motivacije, NM = dejavniki
notranje u¢ne motivacije; PR = osebni in profesionalni razvoj; OA = zaznana organizacijska atmosfera;
V = vestnost; E = ekstravertnost; N = nevroticizem; S = sprejemljivost; O = odprtost; *p < 0,05; **p < 0,01
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Kot je razvidno iz zgornje tabele je osebni in profesionalni razvoj mlajsih delavcev
pozitivno povezan z zaznano u¢no samo-ucinkovitostjo, dejavniki notranje in zunanje
uc¢ne motivacije ter samo z osebnostno dimenzijo sprejemljivosti, medtem ko je zaznana
organizacijska atmosfera mlajsih pozitivno povezana samo z dejavniki zunanje ucne
motivacije, vestnostjo in sprejemljivostjo. Prav tako za skupino mlajsih delavcev ni
potrjena povezava dimenzij osebnosti niti z u¢no motivacijo niti z uénimi rezultati.

Kot je razvidno iz predhodnih dveh tabel povezave med pojasnjevalnimi spremenljivkami,
ki so uporabljene nadaljnje v regresijski analizi, niso mocne, kar kaze na odsotnost
problema multikolinearnosti. Multipli linearni regresijski koeficienti so prikazani v
spodnji tabeli za obe starostni skupini delavcev.

Tabela 7: Rezultati regresijske analize obeh starostnih skupin delavcev

Osebni in profesionalni razvoj Zaznana organizacijska atmosfera
Starejsi delavci Milajsi delavci Starejsi delavci Mlajsi delavci
B i B B B B B B

Konstanta -1,225% -0,815% -0,341 -0,253
Zunanja u¢na 0,334* 0,294 0,423 451 0,503*** 0,455 0,452%%* 0,467
motivacija
Notranja uéna 0291 0295 04137 0411 0,015 0,016 -0,010 -0,010
motivacija
Zaznanasamo-  0,232° 0,344 0,139* 0195 0,087 0133 0028 0,037
ucinkovitost
Vestnost 0,027 0,027 -0,115 -0,112 0,017 0,017 0,058 0,055
Odprtost 0,011 0,010 0,070 0,060 -0,045 -0,042 -0,129 -0,106
Ekstravertnost -0,025 -0,021 0,060 0,044 0,125 0,105 0,094 0,066
Nevroticizem -0,108 -0,097 0,158 0,118 0,106 0,098 -0,121 -0,087
Sprejemljivost 0,341 0,216 0,051 0,036 -0,100 -0,065 0,106 0,072
R? 0,254 0,459 0,302 0,291
Prilagojen R? 0,170 0,423 0,224 0,243
F 3,027 12,618** 3,846"* 6,105***

Opomba: ***p < 0,005; **p < 0,01; *p < 0,05

OD pregledu osebnega in profesionalnega razvoja kot u¢nega rezultata za skupino starejsih
delavcev multipla regresija poda znacilen model, R* = 0,254, v okviru katerega imajo
dejavniki zunanje u¢ne motivacije (B = 0,334, p < 0,05), dejavniki notranje uéne motivacije
(B =0,291, p < 0,01) in zaznana u¢na samo-ucinkovitost (B = 0,232, p < 0,05) statisti¢no
znadilno pozitivno napovedno vrednost (F = 3,027, p < 0,01). V okviru analize zaznane
organizacijske atmosfere kot u¢nega rezultata gre prav tako za statisticno znacilne model,
R?*=10,302, v okviru katerega pa so samo dejavniki zunanje u¢ne motivacije (B = 0,503, p <
0,001) statisti¢no znacilni napovedniki (F = 12,618, p < 0,005). V obeh primerih vseh pet
dimenzij osebnosti ni povezanih z u¢nimi rezultati. Podobno pa gre ob pregledu osebnega
in profesionalnega razvoja kot u¢nega rezultata za skupino mlaj$ih delavcev za statisti¢no
znacilen model, R? = 0,459, v okviru katerega imajo dejavniki zunanje uéne motivacije (B
= 0,423, p < 0,001), dejavniki notranje u¢ne motivacije (B = 0,413, p < 0,001) in zaznane
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u¢ne samo-ucinkovitosti (B = 0,139, p < 0,05) znacilno pozitivno napovedno vrednost (F
= 12,618, p < 0,001). V okviru analize zaznane organizacijske atmosfere mlajsih delavcev
kot u¢nega rezultata gre za statisticno znacilen model, R* = 0,291, v okviru katerega
imajo prav tako samo dejavniki zunanje u¢ne motivacije (B = 0,452, p < 0,001) statisti¢no
znacilno napovedno vrednost (F = 6,105, p < 0,005). Tudi za skupino mlajsih delavcev v
obeh primerih vseh pet dimenzij osebnosti nima napovedne vrednosti u¢nih rezultatov.

Ker velikih pet dimenzij osebnosti niso napovedniki u¢nih rezultatov (kar velja za obe
starostni skupini delavcev), v naslednjem koraku ugotavljamo njihovo napovedno
vrednost v povezavi z nivojem zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti. Rezultati so prikazani v
spodnyji tabeli.

Tabela 8: Rezultati regresijske analize zaznane ucne samo-ucinkovitosti obeh starostnih
skupin delavcev

Zaznana u¢na samo-uclinkovitost Zaznana u¢na samo-ucinkovitost
starej$ih delavcev mlajsih delavcev
B B B B
Konstanta 5,097*** 5,349
Vestnost 0,605*** 0,405 0,845%** 0,556
Odprtost 0,054 0,033 -0,020 -0,012
Ekstravertnost 0,023 0,013 -0,397* -0,201
Nevroticizem 0,527** 0,320 -0,179 -0,093
Sprejemljivost -0,459* -0,195 0,038 0,019
R? 0,475 0,385
Prilagojen R* 0,446 0,363
F 15,948*** 17,301***

Opomba: **p < 0,005; **p < 0,01; *p < 0,05

V okviru analize zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti starej$ih delavcev rezultati kazejo
relativno moc¢no pozitivno napovedno vrednost vestnosti (B = 0,605, p < 0,001) in
nevroticizma (B = 0,527, p < 0,005) ter srednje mo¢no negativno napovedno vrednost
sprejemljivosti (B = -0,459, p < 0,05). Precej drugacni so rezultati za skupino mlajsih
delavcey, kjer gre za $e mocnejso pozitivno napovedno vrednost vestnosti (B = 0,845, p <
0,001) in srednje mo¢no negativno napovedno vrednost ekstravertnosti (B = -0,397, p <
0,05) zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti.

5 DISKUSIJA REZULTATOV Z ZAKLJUCKI IN OMEJITVAMI PRICUJOCE
RAZISKAVE TER PRIPOROCILA ZA NADALJNJE RAZISKOVAN]JE

Prezivetje organizacij je v vse ve¢jem obsegu odvisno od znanja, managementa znanja
in cloveskega kapitala delavcev. Vzporedno gre za delovno okolje, ki ga v vse vedji meri
zaznamuje fenomen staranja delovne sile, ki zahteva oblikovanje specifiénih strategij
doseganja zastavljenih ciljev. V tem oziru obstaja ogromno literature, vezane na
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oblikovanje strategij managementa staranja, medtem ko je raziskav za podrocje ucenja
in usposabljanja starej$ih izjemno malo. Predhodne $tudije organizacijskega ucenja so
sicer usmerjene v identifikacijo povezav dejavnikov notranje in zunanje u¢ne motivacije,
zaznane ucne samo-ucinkovitosti in velikih pet dimenzij osebnosti, vendar obstaja
izjemno malo zakljuckov glede starostnih razlik. Trenutna Studija zato analizira razlike
med starostnima skupinama delavcev in identificira dejavnike, ki so posredno oziroma
neposredno povezani z u¢nimi rezultati, da bi lahko kadrovski delavci (HRM) oblikovali
ustrezne razvojne strategije tako za mlajse kot za starejse delavce.

Klju¢ni zakljucki kazejo na pomembnost priznavanja zmoznosti in motivacije starejsih
delavceyv, ki, kot kazejo rezultati raziskave, za organizacije ne predstavljajo nizZje vrednosti
od njihovih mlajsih kolegov. Skladno s podatki o nameri za u¢enje, osebnostnih dimenzijah,
dejavnikih notranje u¢ne motivacije ter zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti je sklepati, da
ni starostno pogojenih razlik med delavci. Izjema so le dejavniki zunanje uéne motivacije,
saj se, kot kazejo podatki, mlajsi delavci vklju¢ujejo v u¢ne intervencije v vecji meri
zaradi pricakovanja poviSanja place in priloZnosti za napredovanje od njihovih starejsih
kolegov, kar bi bilo morda modro upostevati. Vsekakor pa so najbolj obetavni podatki
glede same namere za vkljucitev v u¢no intervencijo, ki kazejo precej visok nivo obeh
starostnih skupin delavcev brez znacilnih razlik. V tem oziru Sneed in Krauss Whitbourne
(2006) ugotavljata, da negativni starostni stereotipi ne ostajajo le splosno ukoreninjena
prepricanja, temve¢ celo v psihologiji kot disciplini. Kot diametralno nasprotje se pojavijo
teorije uspesnega staranja s svojim veliko bolj uravnotezenim pristopom, ki poudarijo
sposobnost vecine starejsih odraslih prilagoditve s starostjo pogojenim spremembam.

Studija se nadalje osredoto¢i na razumevanje razli¢nih dejavnikov, pomembnih v u¢nem
kontekstu in sicer dejavnikov u¢ne motivacije, osebnostnih dimenzij in zaznane uc¢ne
samo-ucinkovitosti. Relativno mo¢na do zmerna povezava dejavnikov u¢ne motivacije in
zaznane ucne samo-ucinkovitosti z u¢nimi rezultati v smislu osebnega in profesionalnega
razvoja je potrjena za obe starostni skupini delavcev. V primeru, da je u¢na intervencija
usmerjena v krepitev zaznane organizacijske atmosfere pa so dejavniki zunanje u¢ne
motivacije edini pomembni napovedniki u¢nih rezultatov obeh starostnih skupin
delavcev. Studija pa ne potrdi neposredne povezave petih dimenzij osebnosti z u¢nimi
rezultati, kar je skladno z nekaterimi predhodnimi $tudijami. Nadaljnja regresijska analiza
povezav zaznane ucne samo-ucinkovitosti in velikih pet dimenzij osebnosti je pokazala,
da sta vestnost in nevroticizem pozitivna napovednika zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti
starej$ih delavcev. Skladno z zakljucki predhodnih $tudij je bilo pricakovati moc¢no
pozitivno povezavo vestnostiin razli¢nih spremenljivk u¢nega konteksta, kar je bilo v okviru
trenutne $tudije tudi potrjeno. Presenetljiv pa je rezultat pozitivne povezave nevroticizma
in u¢ne samo-ucinkovitosti starejsih delavcev, saj skoraj vse $tudije poro¢ajo o negativni
povezavi nevroticizma tako z motivacijskimi dejavniki, zaznano samo-ucinkovitostjo in
ne nazadnje z u¢nimi rezultati. V desetletjih raziskovanj obstaja le pescica raziskav, ki
govorijo o prednostih nevroticizma, tako imenovanega depresivnega realizma (tu seveda
ni govora o klinicnem depresivnem stanju), ki omogoca zaznavo lastnih sposobnosti in
sveta v precej realnejsi luci. Zato lahko, kot trdita na primer Alloy in Abramson (1979),
taksni posamezniki izkoristijo skrite priloznosti iskanja moznosti preseganja lastnih
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pomanjkljivosti nasproti posameznikom, ki svoje sposobnosti precenjujejo. Podobno
novejse $tudije porocajo, da naj ne bi bil nevroticizem povezan le z negativnimi izidj,
ampak naj bi bil napovedovalec kakovosti Zivljenja in dolgozivosti (Friedman, 2000).
Turiano et al. (2013) odpirajo moznost, da je povprecen do visok nivo nevroticizma v
nekaterih primerih pozitivho povezan z zdravjem posameznika v primeru, da hkrati
obstaja visok nivo vestnosti. Podobno Roberts et al. (2009) trdijo, da so posamezniki z
mo¢nim nevroticizmom in vestnostjo bolj zdravi od preostalih. Pomembno je pripomniti,
da nasprotujoci aspekti nevroticizma lahko vodijo v neobicajne rezultate. Zdravi nevrotiki
bolj verjetno tarnajo, a hkrati z ve¢ verjetnosti opravijo invazivne preiskave, kar lahko
povzrodi nasprotno povezavo med nevroticizmom in bolezenskimi stanji, cetudi mnogi
avtorji potrjujejo, da se pri nevrotikih bolj verjetno pojavljajo bolezenska stanja (Friedman,
2000). Weston in Jackson (2014) $e dodajata, da v primeru pojava resne bolezni nevrotik
zaskrbljenost preusmeri v skrbno sledenje rezimu zdravljenja. Tako na primer Shipley et
al. (2007) porocajo o neobstojeci povezavi med nevroticizmom in smrtnostjo zaradi kapi,
plju¢nih bolezni ali raka.

Za skupino mlajsih delavcev pa rezultati kazejo $e mocnejso pozitivno povezavo vestnosti
in srednje moc¢no negativno povezavo med ekstravertnostjo in zaznano u¢no samo-
u¢inkovitostjo. Cetudi rezultati niso pokazali znacilnih razlik med starostnima skupinama
delavcev glede osebnostnih dimenzij, gre za razlike v povezavi osebnostnih dejavnikov z
u¢no motivacijo in zaznano u¢no samo-ucinkovitostjo, kar kaze na potrebo po oblikovanju
nekoliko raznolikih pristopov krepitve dejavnikov u¢nega uspeha posamezne starostne
skupine delavcev.

5.1 Zaklju¢ne ugotovitve

Studija potrdi, da sta obe starostni skupini delavcev notranje motivirani za vklju¢itev v u¢ne
intervencije (potrjena je hipoteza H, ). Podobno se starejsi delavci prav tako ne razlikujejo
od mlajsih glede osebnostnih dimenzij (potrjena je hipoteza H,) oziroma dejavnikov
zaznane ucne samo-ucinkovitosti (potrjena je hipoteza H, ), medtem ko so dejavniki
zunanje u¢ne motivacije pomembnejsi za skupino mlajsih delavcev (potrjena hipoteza
H, ). Skladno s pric¢akovanji so dejavniki u¢ne motivacije pozitivno povezani z u¢nimi
rezultati obeh skupin delavcev (potrjeni sta hipotezi H , in H,,). Nasprotno od zakljuckov
nekaterih raziskovalcev trenutna Studija ne potrdi neposredne povezave odprtosti in
ucnih rezultatov (Studija ne potrdi hipoteze H,,) ter vestnosti in u¢nih rezultatov starejsih
delavcev (studija ne potrdi hipoteze H, ). Nasprotno od pricakovanj je za skupino starejsih
delavcev zaznana organizacijska atmosfera kot u¢ni rezultat znacilno pozitivno povezana z
nevroticizmom, za skupino mlajsih delavcev povezave ni (studija ne potrdi hipoteze H, ).
Potrjena je tudi pozitivna povezava zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti in vestnosti za obe
starostni skupini (potrjena je hipoteza H, ), ni pa potrjena povezava zaznane u¢ne samo-
ucinkovitosti in odprtosti (Studija ne potrdi hipoteze H,,), niti pozitivna povezava zaznane
ucne samo-ucinkovitosti in ekstrovertiranosti ($tudija ne potrdi hipoteze H, ). Gre $e za
potrditev negativne povezave zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti in sprejemljivosti samo
za skupino starejsih delavcev (delno je potrjena hipoteza H, ). Nasprotno od pricakovanj
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je potrjena pozitivha povezava zaznane ucne samo-ucinkovitosti in nevroticizma za
skupino starejsih delavcev ter ne obstojec¢a povezava za skupino mlajsih delavcev (Studija
ne potrdi hipoteze H,,). Kot izjemno pomembno, pa je, skladno s pri¢akovanji, potrjena
pozitivna povezava zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti in u¢nih rezultatov obeh starostnih
skupin delavcev (potrjena je hipoteza H,,). Torej je bistveno krepiti zaznano u¢no samo-
ucinkovitost obeh starostnih skupin delavcev ne glede na to ali je posameznik notranje
motiviran z zadovoljstvom, ki ga prinasa ucenje samo ali ga motivirajo zunanji dejavniki
kot so vi$ja pla¢a in moznost napredovanja kljub temu, da so notranji dejavniki motivacije
boljsi. Vsekakor pa gre za nujnost preseganja globoko ukoreninjenih starostnih stereotipov
glede slabljenja u¢ne motivacije v procesu staranja in potrebo po odprtih moznostih
vklju¢itve v uc¢ne intervencije vsem zaposlenim ne glede na njihovo starost. Starost
delavca lahko, v kombinaciji z negativnimi organizacijskimi in druzbenimi vplivi, ne vodi
le v znizanje prepri¢anja v uc¢ne sposobnosti, temve¢ tudi zniZzanja u¢ne motivacije, kar
posledi¢no pomeni nizji u¢ni uspeh.

5.2 Priporocila za organizacije

Konkurenc¢ne prednosti bo v bodo¢e mo¢ vzdrzevati v soodvisnosti z zadovoljivim
nivojem udejanjanja u¢nih intervencij, zato je razumevanje motivacije in dejavnikov
uc¢ne motivacije delavcev vse pomembneje. Poleg tega se organizacije v vse vecji meri
soocajo s fenomenom staranja delovne sile, zato je vse bolj pomembno preseci okvire
starostnih stereotipov, ko gre za ucne intervencije. Podatki raziskave kazejo visok nivo
namere za ucenje, kot tudi nivoja dejavnikov notranje u¢ne motivacije tako mlajsih kot
starej$ih delavcev. Zato je $irjenje obzorij managementa glede u¢ne motivacije in u¢ne
samo-ucinkovitosti ter posledi¢no pomena oblikovanja vklju¢ujocega delovnega okolja,
ki omogoca ucenje vsem delavcem ne glede na njihovo starost, izjemnega pomena. Ne
le trenutna $tudija, temve¢ vse ve¢ avtorjev, ki gradijo raziskovalne projekte na teorijah
uspes$nega staranja, poroca, nasprotno od globoko ukoreninjenih starostnih stereotipov,
da so starejsih delavci ve¢inoma izjemno motivirani za ucenje, da so sposobni vkljuditve v
ucni proces in da so posledi¢no prav tako uspesni kot njihovi mlajsi kolegi.

Skladno s predpostavkami teorije nacrtovanega vedenja je mo¢ predvideti in razloziti
dejansko vedenje posameznika. V tej smeri Ajzen (1991) in kasneje Foss (2007) trdita, da je
motivacija tista, ki dolo¢eno vedenje sprozi. Kadrovniki bi lahko prispevali k nivoju uénih
rezultatov prek krepitve u¢ne motivacije z udejanjanjem dolo¢enih ukrepov. Viri krepitev
motivacije so lahko mnogoteri, vse od materialnih, druzbenih, do samo-okrepitvenih
(Bandura, 1971). Na osnovi specifi¢nih strategij je torej mo¢ prispevati k nivoju kakovosti
ucenja. Dejansko se kaze potreba ne le po krepitvi dejavnikov u¢ne motivacije, temveé
tudi zaznane u¢ne samo-ucinkovitosti pred samo u¢no intervencijo, kot tudi po zakljucku,
saj ima ta velik pomen za prihodnje ucenje oziroma usposabljanje posameznika. Poleg
tega so osebnostne znacilnosti lahko pomemben dejavnik s svojim vplivom na zaznano
uc¢no samo-ucinkovitost in v primeru mlajsih delavcev tudi s svojim vplivom na dejavnike
uc¢ne motivacije. Ob tem pa je potrebno razumeti, da ti dejavniki niso izklju¢ujoci, ampak
hkrati prispevajo k u¢nim uspehom.
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Kon¢no $tudija ne razkriva le potrebe po oblikovanju specificnih strategij, skladnih s
specifikami dolocene starostne skupine delavcev, ampak tudi potrebo po prepoznavanju
pomena oblikovanja specifi¢nih strategij, ki so skladni z vsebino u¢ne intervencije.

5.3 Omejitve pricujoce raziskave

Prva omejitev je povezana s skupino delavcev, vkljucenih v raziskavo. Cetudi vzorec Steje
103 starejsih in 156 mlaj$ih delavcev, zaposlenih v treh profitnih organizacijah, zato je
omejitev $e nejasna homogenost vzorca, poleg tega vzorec ni posebno velik. Druga
omejitev je samo-ocenitveni merski instrument, ki sam po sebi predstavlja nevarnost, da
rezultati $tudije odsevajo prepric¢anja anketirancev glede pri¢akovanih odgovorov oziroma
nevarnost, da posamezniki pozitivneje oriSejo svojo osebnost od dejanskega stanja. Kljub
omejitvam samo-ocenitvenega merskega instrumenta to predstavlja orodje pridobitve
globljega vpogleda v dolo¢eno podrogje, kar sicer ne bi bilo mogoce pridobiti izkljuéno na
osnovi obstojecih podatkov, vezanih na usposabljanja, ki jih hranijo posamezne kadrovske
sluzbe. Poleg tega smo, da bi pridobili vpogled v vse pomembne aspekte ucenja, prevzeli
le skrajSane verzije predhodno uporabljenih merskih instrumentov, kar predstavljalo
dodatno omejitev. Tretja omejitev je sam raziskovalni okvir, ki vklju¢uje presecne podatke,
ki lahko vodijo v pretirane povezave med spremenljivkami. Naslednja omejitev Studije so
tudi posledice trenutne gospodarske krize s svojim (morebitnim) specifi¢cnim vplivom na
rezultate. Kon¢na omejitev raziskave je vpetost v geografsko omejeno obmodje, zato ni
moc¢ z gotovostjo trditi, da so rezultati $tudije reprezentativni tudi za ostale drzave, saj se
management starosti, Se posebej to velja za ucenje in usposabljanje starejsih, v posameznih
drzavah udejanja precej razli¢no.

5.4 Priporocila za nadaljnje raziskovanje

Raziskav na temo ucenja in usposabljanja starejsih iz zornega kota njihovega zadrzanja
primanjkuje. Trenutna $tudija prispeva k literaturi iz delavéeve perspektive. V prihodnje
bi bilo primerno raziskovanje usmeriti tudi na identifikacijo percepcije pomena
neprestanega ucenja tudi iz perspektive delodajalca. Poleg tega bi bilo primerno, zaradi
prispevka k posplosenju rezultatov, $tudijo izvesti Se v neprofitnem delovnem okolju.

Prihodnje $tudije bi se lahko osredotocile na raziskavo specifik osebnostnih dimenzij
oziroma samo-ucinkovitosti v povezavi z dodatnimi spremenljivkami u¢nega konteksta in
tako dodatno prispevale k §irSem razumevanju tradicionalnih motivacijskih in vedenjskih
teorij.
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