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UvoD

Narascajoca rast v zanimanju in raziskovanju duhovnosti na delovnem mestu (angl.
Workplace spirituality) se je pojavila zaradi smeri druzbenega razvoja, trenutnega
druzbenega zavedanja (Newey, 2019) in odkritih pozitivnih dejavnikov, ki jih ta na
delovno mesto prinasa (Krishnakumar & Neck, 2002). Natan¢neje Smo trenutno na tocki
druzbenega razvoja, kjer raste zavedanje, da je duhovnost tisto, k ¢emur posamezniki in
druzba kot celota stremi (Newey, 2019). Duhovnost predstavlja osebnostno rast,
odkrivanje ter izrazanje avtenticnosti (Miller, 2016), obcutek notranje celovitosti,
razumevanje in sprejemanje drugih ter narave (Smith & Rayment, 2007), odkrivanje
svojega pomena in povezovanje z vidnim ter nevidnim (Koenig, McCullough & Larson,
2000). Klju¢éne komponente duhovnosti so OsredotoCene na 0sebnostni razvoj
posameznikov in njihovo potrebo po tem (Smith & Rayment, 2007). Avtorji, kot sta na
primer Neck in Milliman (1994), so Ze od konca prejsSnjega stoletja skozi svoje raziskave
spodbujali uvajanje duhovnosti v organizacijah in nakazovali na bistvene pozitivne
rezultate, ki jih ima za zaposlene in navsezadnje tudi za organizacije same. Zaposlenim
se s pomocjo uvedbe duhovnosti na delovnem mestu izboljsa njihova celostna dobrobit,
kar posledi¢no poveca njihovo zavzetost na delovnem mestu (Smith & Rayment, 2007).
Razlog za dvom v duhovnost in njeno dolgotrajno uvedbo pa se pojavlja zaradi
nerazumevanja, kaj duhovnost sploh je (De Klerk, 2005) ter njene vloge v celovitosti
Cloveske biti, ki jo je potrebno negovati (Plowman, 2005).

V magistrskem delu je moj namen s predstavitvijo duhovnosti in njenih rezultatov v
povezavi z zavzetostjo zaposlenih razjasniti pomen duhovnosti, prikazati, zakaj je njeno
vklju¢evanje pomembeno pri spodbujanju zavzetosti in zakaj to predstavlja naslednji
korak za organizacije, ki zelijo v danasnjem turbulentnem obdobju ostati konkuren¢ne.
Navsezadnje je moj namen spodbuditi organizacije k razmisleku in uvedbi duhovnosti na
njihova delovna mesta. S tem Zelim razresiti dvome, ki se organizacijam v sklopu tega
koncepta pojavljajo, saj je duhovnost navsezadnje nekaj, kar je del vsakega posameznika,
ki kot zaposleni v organizacijah, predstavljajo enega izmed glavnih virov njenega
delovanja. Da bi ta namen uresnicila, so moji Cilji skozi obstojece raziskave dodobra
predstaviti, kako se je ideja o duhovnosti na delovnem mestu razvila, kako je duhovnost
povezana z evolucijskim razvojem druzbe, zakaj je v trenutnem ¢asu tako pomembna in
kako se povezuje z zavzetostjo zaposlenih na delovnih mestih. Nadalje je moj cilj
pridobljeno teorijo preveriti z lastno raziskavo. To sem storila s pomoc¢jo anketnega
vprasalnika, ki sem ga oblikovala tako v slovenskem kot v angleskem jeziku, z namenom
vkljuCevanja SirSega spektera anketirancev. Anketna vprasanja so sestavljena na podlagi
postavljenih raziskovalnih vpraSanj in hipotez. Raziskovalna vpraSanja, ki jih zelim
raziskati so:

RV1: Ali so zaposleni odprti do ideje o uvedbi duhovnosti na delovno mesto?
RV2: Katere so najbolj priljubljene prakse duhovnosti na delovnem mestu?
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RV3: Ali duhovnost vpliva na zavzetost zaposlenih in kako?

V sklopu raziskovalnih vprasanj in na podlagi sekundarnih podatkov sem postavila tudi
5 hipotez, ki jih Zelim skozi raziskavo preveriti:

H1: Duhovnost na delovnem mestu spodbudi zaposlenega k razmisljanju o smislu svojega
dela.

H2: Vecja duhovnost spodbuja zaposlenega k iskanju dela v organizaciji, katere vrednote
se skladajo z njegovimi/njenimi vrednotami.

H3: Dejavniki duhovnosti na delovnem mestu izboljSujejo pocutje zaposlenih.

H4: Duhovnost na delovnem mestu poveca povezanost med zaposlenim in vodjo.

H5: Duhovni dejavniki na delovnem mestu povecujejo zavzetost zaposlenih.

Magistrska naloga je zasnovana tako, da je v zacetku globlje opredeljena duhovnost na
delovnem mestu. Za ta namen je najprej predstavljen razvoj potrebe po njej ter nato, kako
se ta potreba sklada z dinamiko osebnostnega razvoja, kar je predstavljeno skozi
hierarhijo potreb po Maslowu in Loevingerjevimi stopnjami razvoja ega, ter evolucijo
druZbenega ter organizacijskega razvoja. Za locevanje razli¢nih pojmov, ki jih je mozno
skozi preucevanje tega koncepta zaslediti, predvsem pa za locevanje med duhovnostjo in
religijo, bodo v drugem poglavju ti pojmi razloZeni. Po tem, ko je duhovnost razlozena,
je v tretjem poglavju prikazana povezava med duhovnostjo in zavzetostjo zaposlenih.
Razlozeno je, kaj zavzetost sploh je, zakaj je za organizacijo pomembna ter zakaj je ravno
duhovnost tista tehnika, s katero naj se jo spodbuja. Ker se je nedavno nazaj svet srecal s
pandemijo COVID-19, je dodano tudi, kako duhovnost skozi spodbujanje zavzetosti
reSuje tezave, ki so se pojavile ob spremenjenih delovnih razmerah, ki jih je to obdobje
prineslo. V nadaljevanju so naSteti nacini, ki jih je mozno uporabiti za doseganje
duhovnosti na delovnem mestu ter predstavitev nekaterih organizacij, ki so jo uspesno v
svoje delovanje uvedle. V zadnjem poglavju je opisana lastna raziskava. V zacetku so
predstavljena raziskovalna vprasanja, postavljene hipoteze ter metodologija raziskave. V
nadaljevanju je opisana zasnova anketnega vprasalnika in nato so predstavljeni rezultati
in diskusija le-teh. V zakljucku magistrskega dela sledijo priporocila za organizacije na
podlagi preucene tematike in predstavljene so moznosti za nadaljnje raziskave.
Navsezadnje pa so v sklepu povzete ugotovitve magistrskega dela.

1 OPREDELITEV DUHOVNOSTI NA DELOVNEM MESTU

Duhovnost na delovnem mestu je nepogresljivo narascajoc¢a tema v okviru managementa
in njeno nadaljnje raziskovanje je za razvijajoCe se organizacije klju¢nega pomena. V
nadaljevanju tega poglavja bo razlozeno, kako so nemoralni in nevzdrzljivi delovni
standardi v drugi polovici prejSnjega stoletja zaceli potiskati zaposlene ter raziskovalce k
razmiSljanju o kakovosti strukture in na¢inu delovanja organizacij. Potrebo po duhovnosti
je mozno zaslediti tako skozi zgodovinski razvoj organizacijskih struktur (Laloux, 2015)



kot tudi skozi osebnostni in druzbeni razvoj (Newey, 2019). Kako dinamika osebnostnega
razvoja ljudi, predvsem pa odraslih, vpliva in potiska posameznike k doseganju visjega
razvoja, ki vodi k duhovnosti, bo prikazano skozi Malsowo hierarhijo potreb ter
Loevingerjevimi stopnjami razvoja ega. V tesni povezavi s tem, bo prikazan tudi razvoj
druzbe skozi zgodovino in njena osredotoCenost na razlicne komponente zivljenjskih
blaginj, ki so vplivale na nac¢in strukturiranja organizacij ¢ez ¢as. Vsi vidiki razvoja, tako
osebnostni, druzbeni kot organizacijski, kazejo, da duhovnost predstavlja logi¢en
evolucijski napredek v nasi druzbi ter da predstavlja neizogibno komponento, katero bodo
organizacije bile primorane vklju¢iti v svoje prihodnje delovanje. Pomembno je dodati,
da je ta odvisen tudi od napredka drzave in njene politike.

1.1 Razvoj ideje o duhovnosti na delovnem mestu

Ideja o duhovnosti na delovnem mestu se je zacela pojavljati v drugi polovici 20. stoletja
isto¢asno s potrebo po fleksibilnosti organizacij (Kippenberger, 2000). Skrb o dobrobiti
zaposlenih in s tem tudi skrb o duhovnih potrebah, ki predstavljajo del dobrobiti, sta zaceli
Kliti zanimanje in raziskovanje tega podro¢ja Ze v petdesetih in Sestdesetih letih prejSnjega
stoletja. Ti desetletji sta bili v organizacijah zaznamovani z veliko mero standardizacije,
nadzora, enostavnih rutinskih del ter striktnih organizacijskih struktur. V naslednjem
desetletju se je z narasCanjem internacionalizacije povecevala tudi konkurenca in
pri¢akovanja porabnikov so postajala vse vi§ja. To je spodbudilo organizacije, da so
zacele segati po bolj fleksibilnem sistemu, ki je omogocal vecji samonadzor zaposlenih,
vecjo inovativnost ter s tem tudi bolj$o kakovost produktov. Kljub temu da so naras¢ajoca
internacionalizacija, konkurenca ter nov fokus, Ki se je iz masovne produkcije obrnil proti
kakovosti, omogo¢ili zacetek razvoja bolj fleksibilnih organizacijskih struktur, so v
organizacije prinesli Se vecjo standardizacijo in povecan pritisk na zaposlene
(Kippenberger, 2000). Organizacije so se zacele v velikem obsegu osredotocati na nadzor
ter finan¢no stanje podjetij, medtem ko se je dobrobit zaposlenih zanemarjala. Vse
pogostejSe neupostevane ¢loveskih virov, aroganca in nemoralne vrednote vodstva, ki jih
je taksno delovno okolje prineslo, je razlicnim deleznikom, predvsem pa zaposlenim,
povzrocilo Siroko Custveno in finan¢no opustosenje (Marschke, Preziosi & Harrington,
2009). Taksna delovna struktura in organizacijska kultura sta vzbudili narasc¢ajoco skrb
za ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem zaposlenih. Porodili sta dvome o
kreiranem neosebnem in negotovem delovnem okolju (Dandona, 2013). To so razlogi, da
se je v poznih devetdesetih letih zacela miselnost o duhovnosti na delovnem mestu
intenzivneje prebijati v ospredje (Marschke, Preziosi & Harrington, 2009).

Ne le raziskovalci, ki so v tem obdobju zaceli odkrivati pomen duhovnosti na delovnem
mestu, vendar tudi zaposleni so zaradi nestabilnega delovnega okolja, hitrih sprememb in
negotovosti, zaceli iskati notranjo stabilnost in se poglabljati v razmisljanje o temeljenjih
vrednotah Zivljenja (Dandona, 2013). Zelja zaposlenih po osebnem razvoju, jasni viziji
in vrednotah, s katerimi se lahko tudi na svojem delovnem mestu poistovetijo, se je
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povecevala. Ti so se zacCeli sprasevati o smislu svojega dela in ga povezovati s svojim
duhovnim Zivljenjem. Sirila se je ideja o iskanju dela, ki se sklada s posameznikovimi
vrednotami in presega delo le z namenom dobicka (Miller, 1998). Dodatno spodbudo zel;ji
po iskanju duhovnosti na delovnem mestu pa je povzrocCil tudi tehnoloSki in
globalizacijski napredek druzbe, ki je omogocil lazje povezovanje ljudi iz razlicnih
koncev sveta (Neck & Milliman, 1994).

Takratni razvoj delovanja organizacij, ki je zacel postavljati pocutje zaposlenih vse bolj
v ospredje, je razlog, da je eden temeljev uspeSnega vodenja danes zavedanje, da
organizacije niso sestavljene le iz intelektualne lastnine, vendar, da vecina njihovega
bogastva izhaja iz njihovega ¢loveskega elementa, tako imenovanega »¢loveski kapital«.
To poudarjajo tudi avtorji Smith in Rayment (2007) ter Covey (1999), ki opisujejo
pomembnost negovanja in vrednotenja ¢loveskega duha. Avtorji izpostavljajo, da ljudje
nismo le viri, ekonomska, socialna ali psiholoska bitja, vendar smo celostna bitja, kar je
temelj, na katerem se duhovnost na delovnem mestu gradi. Duchon in Plowman (2005) v
svojem delu nakazujeta na to, da tako kot imajo zaposleni fizi¢ne, Custvene in kognitivne
potrebe, imajo tudi duhovne potrebe, od katerih se ne lo¢ijo ob prihodu v sluzbo.

Skupaj z naras¢ajo¢im zanimanjem za duhovnost na delovnem mestu se je zacelo
pojavljati vse vec raziskav in z njimi tudi dokazi, ki kazejo na pozitiven u¢inek duhovnosti
ne le na zaposlene osebe, ampak tudi na same organizacije, ki spodbujajo duhovnost na
delovnem mestu kot del svoje kulture. Dandona (2013) poudarja, da ker ima vsak ¢lovek
poleg svojega zunanjega Zivljenja tudi notranje Zivljenje, udejstvovanje, sprejemanje in
hranjenje le-tega vodi do bolj smiselnega in produktivnega zunanjega zivljenja. Avtorji,
kot so Freshman (1999), Burack (1999), Roof (2015) in Houghton, Neck ter
Krishnakumar (2016), so v svojih raziskavah dokazali pozitivnho povezavo med
duhovnostjo na delovhem mestu in okrepljeno ustvarjalnostjo zaposlenih, ve¢jim
zaupanjem v organizacijo, povecano zavzetostjo, ve¢jim zadovoljstvom pri delu ter
boljsim timskim sodelovanjem. Avtorji so s tem prikazali moznost uporabe duhovnosti
na delovnem mestu kot nacin za povec€anje organizacijske uspesnosti. To je v zadnjem
desetletju spodbudilo vse vec¢ organizacij do ve¢jega razumevanja, da zaposleni od
svojega dela potrebujejo vec kot le materialisti¢ne dobrine.

Danes ve€ in ve¢ raziskovalcev duhovnost na delovnem mestu prikazuje kot zaZeleno
sredstvo za spopadanje z nestabilnim in stresnim organizacijskim okoljem, pri ¢emer je
njihov glavni cilj izboljSati pocutje zaposlenih ter povecati organizacijsko uspesnost
(Otaye-Ebede, Shaffakat & Foster, 2020). Turbulentna in burna druzbena in politicna
obdobja dodatno spodbujajo razmisljanje organizacij o pomembnosti organizacijske
kulture, ki hrani dobro pocutje zaposlenih, zavzetost in njihovo delovno uspeSnost
(Petchsawang & Mclean, 2017). V obdobjih, kjer je na preizkusnji organizacijska
stabilnost, igrata organizacijska kultura ter zavzetost zaposlenih pomembno viogo. V
danasnjem obdobju, ko se je vecina drzav sveta srecala s pandemijo, ki jo je povzrocil
virus COVID-19, je veliko organizacij bilo primoranih spremeniti na¢in delovanja na delo
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od doma. Omejitev gibanja izven svojega doma, ki je bila posledica pandemije, je
povzrocila precej nestabilnosti v psiholoskem vidiku nekaterih ljudi, in ravno to je
vplivalo na druzbo na tak nacin, da je skrb za duhovno in psiholosko stanje posameznikov
prislo v ospredje bolj kot kadarkoli prej v tolikSnem obsegu. Pri tem se je opazil preobrat
v miselnosti mnogih zaposlenih, ki so zaceli svoje zivljenje dojemati bolj celostno, kar je
spodbudilo zaposlene k temu, da so pod vprasanje postavili svoja trenutna delovna mesta
in zaceli iskati zaposlitev, ki se bolj sklada z njihovimi vrednotami in kjer jim je
omogoceno negovanje svoje duhovnosti (Yin & Mahrous, 2022). Naylor, Willimon,
Osterberg (1996) in Burack (1996) v svojih delih omenjajo, da je iskanje pomena
najpogostejsi razlog za opustitev sluzbe zaradi zelje po bolj duhovnem Zivljenju.

De Klerk (2005) opozarja, da vse obseznejSega zanimanja za duhovnost na delovnem
mestu ni mozno ve¢ prezirati. Tematika se vse pogosteje pojavlja v razli¢nih znanstvenih
revijah, poljudni literaturi in tudi na vrhunskih konferencah, ki mo¢no spodbujajo
zavedanje o pomembnosti duhovnosti na delovnem mestu ter potrebi po vecjem
preucevanju in osredotoCenosti organizacij k dvigu duhovne zavzetosti zaposlenih.
Razlog za dolgotrajen nastanek bolj empiri¢nih raziskav, ki bi potrjevale teoreti¢ne vidike
avtorjev, ki so v zgodnjih letih danas$njega stoletja duhovnost na delovnem mestu
spodbujali, je ta, da je bilo zaslediti pomanjkanje jasne razlage samega pomena
duhovnosti (De Klerk, 2005). Raziskovalci v kasnejsih letih, kot so Houghton, Neck ter
Krishnakumar (2016), Kamoche in Pinnington (2012), Ahmad in Omar (2014) in Pawar
(2009), so uspesno v svojih delih predstavili pomen duhovnosti in prikazali pozitivne
empiri¢ne rezultate vzpostavitve duhovnosti na delovnem mestu na zaposlene, time ter
samo organizacijo. Vendar kljub temu da obstaja vse ve¢ raziskav, ki nakazujejo na
pozitivni u¢inek uvedbe duhovnosti na delovna mesta, je tema pri podjetjih Se zmeraj
precej nova in se je ne uporablja v celotni razseznosti.

Skupaj z razvojem organizacijskih fokusov v zadnjih petdesetih letih in kako so ti vplivali
na nara$c¢ajo¢i pomen skrbi za zaposlene in njihovo duhovno stanje, je pomembno tudi
nakazati, kako je evolucija druzbenega razvoja in tudi dinamika osebnostnega razvoja
ljudi, pri tem igrala veliko vlogo. Z opisom teorij osebnostnega razvoja ljudi, znacilnosti
druzbenega in s tem tudi organizacijskega razvoja skozi ¢as, je v nadaljevanju razvidno,
da iskanje povezanosti z duhovnostjo predstavlja evolucijski in logi¢en razvoj druzbe in
organizacij v danaSnjem casu.

1.2 Uvrstitev duhovnosti na delovnem mestu v kontekst osebnostnega razvoja

Maslowa hierarhija potreb je ena najbolj poznanih prikazov ¢loveskih potreb, ki so nujne
za doseg stopenj, ki vodijo do najvisje, samouresni¢enja po Maslow (1943) oziroma nad-
samouresni¢enjem po hjegovem kasnejSem delu (Maslow, 1971), kot to opisujeta Greene
in Burke (2007). Poleg Maslowe hierarhije potreb pa je za razumevanje druzbenega
razvoja potrebno prikazati tudi Loevingerjeve stopnje osebnostnega razvoja, ki tako kot



hierarhija potreb kaze osebnostni razvoj posameznikov, katerega je mozno predstaviti v
stopnjah (Loevinger, 1976). Tudi v tem primeru razvoj vodi do transcendence, Ki se v
Maslowi piramidi potreb nahaja na samem vrhu. Poleg tega, da so skozi Maslowo
hierarhijo potreb in Loevingerjevim potekom osebnostnega razvoja prikazane stopnje
udejstvovanja ¢loveka, je mozno opaziti tudi podobnost s tem, kako se je druzba kot
taks$na razvijala (Newey, 2019). Newey (2019) predvsem skozi raziskave avtorjev Cook-
Greuter (2004), Loevinger (1976), Maslow (1968), Piaget (1954) in Graves (1970)
opisuje naéin druzbenega razvoja ez Cas, s Cimer prikaze, kako stopnja zavesti vpliva na
na¢in posameznikovega dojemanja ideje o dobrem Zivljenju, njegove prioritizacije, ter
nadina organiziranja svojega okolja. V nadaljevanju bo skozi vpliv teh konceptov
razlozeno, zakaj se v moderni druzbi nahajamo na stopnji, Kjer je duhovnost na delovnem
mestu pomemben naslednji korak za organizacije.

1.1.1 Osebnostni razvoj zaposlenih po Maslow

Maslowa hierarhija potreb, kot jo prikazuje slika 1, predstavlja osnovo za teorijo ¢loveske
motivacije, ki jo po Greene in Burke (2007) Maslow (1943) opisuje kot dejstvo, da so
ljudje motivirani za pridobitev tistega, Cesar Se nimajo. Motivirani so za pridobitev
tistega, kar se nahaja na naslednji stopnji po hierarhiji in niso uspe$no motivirani s tem,
kar Ze imajo. Ker je ¢loveska narava bolj kompleksna, pa glede na JanZekovic¢ (2019)
Maslow (1943) omenja tudi moznost, da se pojavi ve¢ potreb hkrati, ne glede na stopnjo,
na kateri se posameznik trenutno nahaja.

Slika 1: Maslowa hierarhija potreb z vkljuceno 'nad samoaktualizacijo’

N\ ag
saprfoaktualiza

Samoaktualizacija

/ Spostovanje \
/ Ljubezen / pripadnost \
/ Varnost \
/ Fizioloske potrebe \

Prirejeno po Greene & Burke (2007).

Z umestitvijo prikazane hierarhije potreb v kontekst delovnega okolja po tem, ko ima
oseba zagotovljene fizioloske potrebe, ki predstavljajo zrak, vodo, hrano in zatocisce, je
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pridobitev zaposlitve, ki predstavlja varnost, ena glavnih skrbi osebe v tem kontekstu. Po
pridobitvi sluzbe in s tem zadovoljitvi potrebe po varnosti, je naslednji motivator za
zaposleno osebo pripadnost. Delovno mesto pogosto predstavlja velik del druzbenega
zivljenja zaposlenega, zaradi Cesar ima znaten vpliv na zadovoljitev potrebe po
pripadnosti. Zaposleni je na tej stopnji motiviran s spoStovanjem in prepoznavanjem
njegovega dela, kar je mozno doseci s pomocjo denarnih ali nedenarnih nagrad. Zadnji
dve stopnji v prikazani piramidi sta lo¢eni od predhodnih, saj prikazujeta potrebo po
osebnostni rasti. Medtem ko samoaktualizacija prikazuje potrebo po izboljsanju samega
sebe, se zaposleni na vrhu piramide osredoto¢a na izboljSanje dejavnikov zunaj sebe
(Greene & Burke, 2007).

Glede na Greene in Burke (2007) se po Maslowi hierarhiji potreb samoaktualizacija
pogosto razume ter razlaga kot osredotoc¢enost na ¢lovesko notranjost s ciljem izboljsati
'sebe’, medtem ko globlja razlaga te teme glede na kasneje objavljeno delo Maslow (1971)
po Dea (2016) kaze, da bi ljudje lahko doziveli sam vrh hierarhije potreb, se morajo
odmakniti od miselnosti 'jaz' k miselnosti ‘oni'. Samoaktualizacija pri posamezniku
pomeni delati tisto, za kar je ustvarjen, v nasprotnem primeru naj bi se ta pocutil
nezadovoljen in nemiren, tudi ¢e bi bile vse ostale njegove potrebe zadovoljene.
Samoaktualizacija je del uresni¢evanja posameznikovega evolucijskega procesa in
predstavlja logi¢no teznjo k razvoju te stopnje. Ker Maslow (1971) glede na Janzekovi¢
(2019) kritizira predhodno opredelitev samoaktualizacije, jo ta na novo opredeli in
poimenuje najvisjo stopnjo v piramidi potreb kot duhovnost, altruizem in transcendenco,
kar je v sliki 1 poimenovano kot »Nad samoaktualizacijo«. Transcendenca predstavlja
narave, drugih vrst Zivljenja in vesolja (Janzekovi¢, 2019). Duhovnost se za¢ne Ze pri
zelji po osebnostni rasti, kar vodi do razumevanja sveta okoli sebe in zelji po altruizmu.
Podobno temu je tudi v delih ostalih avtorjev, ki preucujejo ¢loveski razvoj, kot so na
primer Tolbert (1991), Loevinger (1976) in Kegan (1994), opaziti konsistenten trend
razvoja osebe iz egocentri¢ne miselnosti na miselnost in ravnanje za SirSe druzbeno in
naravno dobro, kar avtorji opisujejo kot duhovnost (Harung, Heato & Alexander, 1995).

1.1.2 Osebnostni razvoj zaposlenih po Loevinger

Loevingerjev model razvoja ega vkljuCuje razvoj osebnostnega znacaja, miselne
kompleksnosti, nacina dojemanja medosebnih odnosov in zavestnega nacina
razmisljanja, kar mozno zaslediti v hierarhi¢nem zaporedju vse od rojstva naprej. V vsaki
od teh stopenj oseba doZivi nov nacin razmisljanja, ki ga predhodno ni bila zmozna, lahko
pa nato razume predhodne stopnje in osebe, ki se na teh stopnjah nahajajo (Balas Rant,
Gramc, Trost & Urankar, 2020). Loevinger (1976) osebnostni razvoj deli na 10 stopen;,
ki jih Cook-Greuter (1999) strukturira v 4 skupine, in sicer na predkonvencilno,
konvencialno, postkonvencialno in transpersonalno. Te so prikazane in podrobneje
razlozene v prilogi 1, kjer se nahaja tabela, prirejena po avtorjih Balas Rant, Gramc, Trost

7



in Urankar (2020). Tabela prikazuje Loevingerjevih 10 stopenj osebnostnega razvoja
glede na karakterni razvoj, medosebni slog, zavedne zavzetosti, kognitivne
kompleksnosti ter nacina samoidentifikacije. Pogosto se nacin razumevanja omenjenih
aspektov nadgrajuje. To je v tabeli pri vi§jih stopnjah oznaceno z besedo »Dodaj:«, Ki
oznacuje to, da opis vkljucuje opis predhodnje in trenutne stopnje hkrati.

Glede na Cook-Greuter (1999) se na predkoncvencialni ravni v ve€ini nahajajo osebe
stare do priblizno 12 let, dokler ne za¢nejo sebe dojemati bolj kompleksno in se mentalno
locevati od drugih. V primeru, da se odrasle osebe nahajajo na predkonvencionalni ravni,
se ta zaustavitev v osebnostnem razvoju lahko povezuje s psihopatologijo.
Predkonvencionalne stopnje predstavljajo simbioti¢nost, impulzivnost in samo-
zaSc¢itniskost. Na konvencionalni ravni, na kateri se nahaja okoli 80 % odraslih oseb, so
sledece stopnje razvoja: konformnost, samozavedanje ter vestnost. Te stopnje se od
predhodne predkonvencionalne ravni razlikujejo po tem, da oseba na tej ravni zgradi
jasno identiteto, lo¢eno od ostalih ljudi, ter je zmoZzna razmisljati iz perspektive drugih
oseb. Naslednja, postkonvencionalna raven je sestavljena iz stopenj individualnosti,
avtonomnosti ter integriranosti. Na tej ima posameznik mo¢no diferenciacijo med svojim
jazom in drugimi ter kaze vecje psiholosko razumevanje, samoaktualizacijo, modrost in
dostop do svoje intuicije. Zadnja stopnja, enotnost, pa predstavlja osebe, ki dozivljajo
transpersonalno izkus$njo na vseh nivojih svojega obstoja (Daniels, Saracino, Fraley,
Christian & Pardo, 2018).

Loevingerjev model razvoja ega, ki prikazuje razvoj znacaja, morale, socialnega
dojemanja, kontroliranja impulzivnosti, kognitivne kompleksnosti in dojemanja samega
sebe, je predstavljal zgled tudi raziskavam Kegan (1994) in Torbert (1991), kjer opisujeta
pomembnost osebnostnega razvoja zaposlenih, predvsem pa managerjev. Kot na to
nakazuje moderna razvojna psihologija, vsaka visja stopnja razvoja prinasa §irsi spekter
dojemanja osebne identitete, Zzivljenja in odnosov z drugimi. Za managerje, ki
predstavljajo vodjo in vzor svojim zaposlenim, je doseg visjih stopenj osebnostnega
razvoja toliko bolj pomemben. Na vigjih stopnjah naj bi le-ti presli preko odvisnosti od
pri¢akovanj drugih k notranjim smernicam, zaradi ¢esar naj bi se pravi management zacel
pri stopnji avtonomnosti oziroma strategista glede na tabelo v prilogi 1 (Harung, Heaton
& Alexander, 1995).

Raziskave avtorjev (Boyatzis, 1982; Leavitt, 1986 & Stogdill, 1974) o psiholoskih
karakteristikah, ki naj bi jih u¢inkovita vodja imela, so pokazale, da ima ta oseba mo¢
motivirati osebe okoli sebe, ima dobre komunikacijske sposobnosti, kriti€no in
ustvarjalno razmi$ljanje, je samoucinkovita, ima obcutek za nadzor, je odlo¢na,
vizionarska ter ima obCutek za medosebne odnose, Ki pomagajo pri ucinkovitem
reSevanju sporov in kreiranju timskega vzdusja. Visja stopnja osebnostnega razvoja (po
piramidi potreb - samoaktualizacija in po stopnjah rezvoja ega — integracija) je
zaznamovana z omenjenimi holisti¢nimi lastnostmi, Ki jih vodja potrebuje. Zraven tega
je ta stopnja zaznamovana Se z dodatnimi karakteristikami, ki vkljuCujejo visoko
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sprejemanje sebe, drugih in narave, visoko mero spontanosti in dojemanja resni¢nosti. To
so karakteristike, ki jih duhovnost na delovnem mestu pri zaposlenih spodbuja in so kot
takSne, kljutne za doseganje organizacijske uspeSnosti, zavzetosti, predanosti in
zadovoljstva pri delu. Glede na razvojno psihologijo so to karakteristike visjega
osebnostnega razvoja, ki predstavljajo ves¢ino za globlji psiholoski razvoj, kjer se oseba
poglablja v svoje miselne procese, razumevanja, dojemanja in sprejemanja sebe ter
okolice (Harung, Heaton & Alexander, 1995).

1.3 Uvrstitev duhovnosti na delovnem mestu v kontekst druzbenega in
organizacijskega razvoja

Tako kot Loevinger (1976) prikazuje stopnje zavesti ega oziroma osebnostnega razvoja,
ki ga je mo¢ opaziti skozi razvoj vecine oseb, tako tudi Newey (2019) prikazuje, kako se
¢ez Cas druzba povzpenja po zelo povezanih stopnjah mnoZzi¢ne zavesti s teznjo po
izboljsanju dobrobiti. Dodatno Laloux (2015) opisuje, kako se sofasno z druzbo razvija
tudi strukturiranje organizacij. Avtor Newey (2019) v svojem delu prikazuje tesno
povezavo med empiricno potrjenimi razvojnimi teorijami in njihovim dokazanim
viSanjem mnozi¢ne zavesti, ki vpliva na SirSe druzbeno dojemanje ter s tem tudi na razvoj
organizacij. V nadaljevanju bo zato po Newey (2019) prikazan druzben razvoj v tesni
povezavi z razvojnima teorijama Maslow (1971) in Loevinger (1976). Ob razlagi stopenj
razvoja druzbe je pomembno zavedanje, da kljub temu da se druzbena zavest nahaja na
doloceni stopnji, to ne pomeni, da So tudi vsi posamezniki na tej stopnji, vendar vecina.
Mclintosh (2007) poudarja, da tako kot pri osebnostnem razvoju oseb tudi za
napredovanje druzbene zavesti na visje stopnje velja, da mora ta najprej trdno stati na
trenutni stopnji, da bi bilo mozno na njej graditi in napredovati. VV nasprotnem primeru se
lahko zavest vrne na stopnjo pred trenutno.

Razvoj druzbe vkljucuje osem blaginj, h katerim druzba stremi in jih na razli¢nih stopnjah
razli¢no naslavlja. Klju¢no za prihodnost druzbenega razvoja pa je le-te harmonizirati, saj
neravnovesje, ki izhaja iz domneve, da je te blaginje mozno lociti, se osredotocati le na
nekatere in jih v populaciji razli¢no porazdeliti, povzro¢a kljuéno pomanjkanje ene,
medtem ko druga raste (Newey, 2019). Te blaginje so ekonomska, druzbena, kulturna,
okoljska, psiholoska, duhovna, fizi¢na in materialna. Ekonomska blaginja se navezuje na
zagotavljanje zdravega druzbenega gospodarstva. To vkljuCuje sposobnost rasti,
zagotavljanja zaposlitve, dohodka, blaga in storitev, inovacij ter podjetni razvoj (OECD,
2013). Druzbena blaginja prikazuje kakovost sobivanja, kar se nanaSa na intimna
razmerja, druzine, prijateljstva, druzbeno sodelovanje in opolnomocenje, zakon in red ter
integracijo in varnost (Keyes, 1998), medtem ko kulturna blaginja zajema eti¢no
pripadnost in identiteto (Torjman, 2004). Okoljska blaginja predstavlja stanje naravnega
okolja, kakovost zraka in tal, biotske raznovrstnosti, prehransko varnost ter ravnanje z
odpadki (Steffen in drugi, 2011). Psiholoska blaginja predstavlja dusevno zdravje,
pozitivna Custvena stanja, optimizem, prilagajanje zivljenjskim razmeram,
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funkcionalnost, odpornost in minimiziranje psihopatologije (Ryff, 2014; Seligman,
2012). Pri duhovni blaginji gre za povezovanje z globljimi plastmi resni¢nosti, ¢asom in
prostorom, z namenom negovanja duhovne zavesti, ki presega egocentri¢na stanja obstoja
(Wilber, 2006). Fizi¢na ali telesna blaginja vkljuCuje stanje telesnega zdravja ljudi,
nadzorovanje bolezni, dostop do zdravstvene oskrbe kot tudi dostop do hrane, vode in
sanitarij (Whoqol Group, 1998). Zadnja, materialna blaginja se nanaSa na udobje v
zivljenju. Vkljucuje premozenje in objekte, ki jih z denarjem lahko kupimo, kot so hiSe,
avtomobili, pohistvo, tehnologije, storitve, blago, zabavo ter udobje (Keyes, 1998). Po
zgledu avtorja Mcintosh (2007) so v nadaljevanju razloZzena zgodovinska obdobja, ki
prikazujejo razvoj druzbene zavesti ¢ez ¢as in kako so ta vplivala na izbiro prednostnih
blaginj, na katere se je druzba osredotocala, ter tudi kako so se skladno s tem razvijale
organizacije.

1.3.1 Bojevniska stopnja druzbene zavesti

Identificirane stopnje zavesti iz prejSnjega poglavja, ki sluzijo prikazu osebnostnega
razvoja, najdemo tudi v druzbenem razvoju. Druzbena stopnja, ki za¢ne nastajati po
druzbi klana ali plemena in Ki izkazuje samozavest, je stopnja bojevnika (Graves, 1970).
Ta stopnja simbolizira zgodnje imperije in agrarne druzbe, v katerih je bilo znacilno
mocno prizadevanje za prevlado nad drugimi preko fizi¢ne sile. Prevladovala je mo¢na
hierarhi¢na miselnost, do katere je bilo moZno priti z dokazovanjem premoci, nadvlado
in opustoSenjem drugih (Beck & Cowan, 2006). Zavest oseb na tej stopnji predstavlja
mocno zeljo po takoj$njem materialnem zadovoljstvu, zaradi ¢esar se pojavi veliko
nasprotje med tistimi, ki nadvladujejo in imajo materialne dobrine in tistimi, ki tega
nimajo (Newey, 2019). Po Loevingerjevih ego dimenzijah, ta stopnja predstavlja
delovanje na impulzivnosti (Loevinger, 1976). Ta zavest je osredotoCena na materialne,
fizi¢ne in ekonomske vire, kar povzroca neravnovesje z ostalimi blaginjami (psiholoska,
duhovna, druZbena, okoljska) in posledi¢no potiska ljudi, predvsem tiste, ki imajo manj
materialnega premozenja, k eksistencialnim vpraSanjem. Vera oziroma religija
posledi¢no za¢ne predstavljati na¢in, kako druzba najde mir, saj izpodriva osredotocenost
na zemeljsko sreco in daje posmrtno upanje za pravi¢no obravnavo in povrnitev za
trpljenje na Zemlji (Newey, 2019).

1.3.2 Tradicionalna stopnja druzbene zavesti

Kot odgovor na bojevniSko stopnjo druzbene zavesti in njeno agresivno anarhijo ter
brutalnost se pojavi tradicionalna zavest, ki v ospredje postavlja zakon in red (Kohlberg,
1969). Z zakonom in redom se druzba osredoto¢a na nadzorovano druzbeno hierarhijo in
druzbene odnose. Tukaj je druzba usmerjena v 'eno pravo pot', kjer striktno lo¢uje med
dobrim in zlim (Mclntosh, 2007). Pojavi se ideologija, ki poStenim prinasa spoStovanje
in prihodnje zadovoljstvo, medtem ko gresnikom sodi na Zemlji in v posmrtnem
zivljenju. Religija tako prestavlja upanje za mir v gospodarsko razdeljeni druzbi
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(DiPerna, 2014). Taksna zavest je prevladovala v pred-demokrati¢nih in pred-
kapitalisti¢nih druzbah. Druzba ceni hierarhijo in jasno poveljstvo (Newey, 2019). Moski
je bolj cenjen kot zenska in vsak ima jasno vlogo v druzbi. Tisti, ki ne zadovoljujejo
tradicionalnih meril, niso sprejeti in jim je sojeno (Laloux, 2015). Osebe na tej stopnji
zavesti se po Loevingerjevih stopnjah osebnostnega razvoja nahajajo na oportunisti¢ni in
konformisti¢ni stopnji. Posamezniki na tej stopnji Zelijo nadzor, so $e zmeraj precej
materialistiéno usmerjeni, veliko je stereotipiziranja ter Zelje po druzbeni pripadnosti.
Tradicionalna zavest s fokusom na pravi¢nosti in druzbenem redu daje vecji poudarek na
duhovno, psiholosko in socialno blaginjo za uravnoveSenje predhodne bistvene
osredoto¢enosti na materialno in fizicno (MclIntosh, 2007). Tudi okoljska blaginja je
cenjena na tej stopnji, saj se naravo za¢ne dojemati kot Bozjo kreacijo, ki jo je treba
spostovati (Newey, 2019).

Glede na Laloux (2015) je tradicionalna stopnja druzbene zavesti tista, ki je bila znac¢ilna
za prve velike industrijske korporacije. Te so imele jasno vertikalno strukturo
poveljnistva, nadzora in avtoritete ter mo¢no stabilnost, ki je zahtevala strogo srednje in
dolgoro¢no nacrtovanje. Zaposleni so bili delezni grobega ukazovanja in jasnih pravil. Ta
zavest je v organizacijah spodbudila rigidno miselnost, ki je zelo odporna do sprejetja
sprememb. Danes je mozno taks$no tradicionalno organizacijo zaslediti v nekaterih javnih
Solah in verskih institucijah.

1.3.3 Modernisti¢na stopnja druzbene zavesti

Tradicionalna zavest postavlja dobro osnovo, na Kateri lahko modernisticna stopnja
druZzbene zavesti uspeSno gradi. Za napredovanje in rast druzbe je pomembna
vzpostavitev reda, pridobljena iz prej$nje stopnje, saj se tako druzba izogne korupciji,
visoki neenakosti, terorizmu in vojnam, ki so posledica politicnih nestabilnosti
(Mclntosh, 2007). Kljub vzpostavitvi zakona in reda, tradicionalna druzbena zavest
povzroca rigidnost v socialnih strukturah, inovacijah, svobodomiselnosti in izrazanju,
zaradi Cesar se druzba v modernisticni zavesti za¢ne osredotoCati na individualno
izrazanje in svobodo (Newey, 2019). Druzba zacne pod vprasanje postavljati stara
prepri¢anja (DiPerna, 2014). Solanje, znanost in tehnologija spodbujajo spremenjeno
razmiSljanje in zacno potiskati k podjetnistvu, globalizaciji, dvomu v religijo in nastanku
srednjega sloja. Tehnologija in znanost izpodbijata miSljenje o skrbi za naravo ter
spodbujata prepricanje o mozni nadomestitvi naravnega oziroma bioloSkega
pomanjkanja. Moznost povzpenjanja po socialni in poslovni lestvici ter vse vecjega
pridobivanja v svojem ¢asovno omejenem zivljenju, predstavlja psiholosko blaginjo na
tej stopnji (Newey, 2019). Ta druzbena zavest je znacilna za obdobje po srednjem veku
(Newey, 2019) in osebe na tej stopnji osebnostnega razvoja sodijo med vestne dosezkarje
(Loevinger, 1967). Za njih je znacilno, da bolj jasno razumejo svoje obcutke, imajo
samospostovanje in zeljo po individualnosti in njenem izrazanju. Osebe se umikajo stran
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od nujne druzbene pripadnosti, ki jo narekujejo dolocena pravila in strukture, ter vidijo
moznost premikanja po druzbeni lestvici s pomogjo lastnih dosezkov (Newey, 2019).

Organizacije na modernisti¢ni ravni so glede na Laloux (2015) poleg procesov usmerjene
tudi na projekte. Vse veC je oddelkov za raziskave in razvoj, saj se spodbuja uspesna
inovativnost za rast in razvoj podjetij. Zaposleni imajo v organizacijah moznost
napredovanja in izrazanja, in ¢e to ne bi bilo mogoce, imajo vse moznosti za ustvarjanje
lastnih podjetij. Modernisti¢éno zavedanje spodbuja organizacije k ustvarjanju blaga in
storitev, ki ljudem olajSajo zivljenja ter izboljSujejo in podaljSujejo njihov prosti ¢as in
zabavo.

1.3.4 Postmodernisti¢na stopnja druZzbene zavesti

Medtem ko je modernisticna zavest prinesla individualizem, inovativnost, mo¢no
podjetnistvo, pomembne tehnoloske in znanstvene napredke, je pustila netrajnostno
porabo, globalno degradacijo okolja, neenakosti med druzbenimi razredi in v skrajnost
izpodrinjene manjse kot tudi avtohtone skupnosti (Gudynas, 2011). Zaradi slednjega je
postmodernisti¢na zavest zaznamovana s senzitivnostjo in ob¢utkom krivde do naravnega
okolja, izpodrinjenih skupnosti in oseb na dnu druzbene piramide (Mclntosh, 2007). V
tej druzbeni zavesti je osnovna osredoto¢enost na skupnosti, enakopravnosti, socialni
pravi¢nosti in enakosti spolov (Wright, 2010). Zaradi reakcije na predhodno obdobje so
gospodarska, kulturna in materialna blaginja po pomembnosti na niZji ravni, duhovnost
pa je na pocasnem vzponu, se pa $e ne nahaja v ve¢ji populacijski zavesti (Newey, 2019).
Osredotocenost se iz zunanjih potreb obraca k notranjim potrebam (Beck & Cowan,
2006). Ker je ta stopnja zavesti nadgradnja modernisti¢ne, ki med drugim temelji na
znanosti, obstajajo zadrzki druzbe v duhovna prepri¢anja. Kljub temu zanj obstaja
naras¢ajo¢e zanimanje in iskanje univerzalne resnice v duhovnih sistemih in iskanje
povezave med znanostjo in duhovnostjo (Held, 2010; Nussbaum, 1996). Po navedbah
Miller (2016) je v postmodernizmu duhovnost stanje, h kateremu druzba zaéne gravitirati
in ne ideologija h Kkateri so ljudje prisiljeni. Kulturna blaginja se v tem obdobju izkazuje
za pomembno, vendar druzbena zavest kaze, da so za reSevanje svetovnih teZzav potrebne
globalne resitve, ki povezujejo ljudi celotnega sveta med sabo, ne glede na njihovo
narodnost, politicno usmerjenost, druzbeni status in podobno (Held, 2010; Nussbaum,
1996).

Umik iz modernistiéne zavesti spodbuja kreiranje postmodernisticnih druzbeno
odgovorih podjetij, trajnosti, enakih moznosti ter socialnih podjetnistev (Nicholls, 2006).
Organizacije uvajajo decentralizacijo, demokrati¢no odlo¢anje, opolnomocenje in razvoj
zaposlenih. Za vsaj toliko pomembno kot je organizacijska strategija, organizacije
poudarjajo pomembnost organizacijske kulture in z njo spodbujanje raznolikosti in
vkljucenosti vseh (McCauley, Drath, Palus, O’Connor & Baker, 2006).
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1.3.5 Celovita stopnja druzbene zavesti

Razlika med celovito stopnjo druzbene zavesti in ostalimi je ta, da ta stopnja ne poskusa
zajeti lekcij in pomanjkljajev predhodnje stopnje, vendar zajema ucenja vseh stopenj, S
¢imer izkoristi vse njihove prednosti in se uci iz vseh njihovih lekcij (MclIntosh, 2007).
Sir§a mnoZica se na tej stopnji zaveda, da je celotna druzba sestavljena iz posameznikov,
Ki so na razli¢nih stopnjah osebnostnega razvoja in jih tudi sprejme kot taksne. Obstaja
zavedanje, da vsaka stopnja prinese svoje koristi, ki so potrebne v druzbi in organizacijah,
zaradi Cesar se jih lahko sinergi¢no izkoris¢a (Newey, 2019). Pri tem nastane sinergija
vseh blaginj, kar pomeni, da se druzba posveca vsem blaginjam in z njimi kreira najvisje
mozno dobro. Glede na Newey (2019) obstaja zavedanje, da so vse komponente
pomembne za druzbo kot tudi za organizacije, in je le-te potrebno harmonizirati in
razvijati. Organizacije s pomocjo teh ustvarjajo svojo kulturo in politiko. Ustvarjajo
vrednost za celovito dobrobit druzbe, zato je tudi tukaj viden premik iz egocentri¢ne
miselnosti na miselnost prispevanja za SirSe dobro, kot je to bilo predhodno ponazorjeno

ey

Iz Maslowe hierarhije potreb po Greene in Burke (2007), Loevingerjevega osebnostnega
razvoja, razvoja druzbe po Newey (2019) in razvoja organizacij po Laloux (2015) je
mozno razbrati Skupno razvojno pot. Pri vseh je mozno opaziti razvoj iz egocentri¢ne
miselnosti k altruizmu. Glede na to lahko po Maslowi hierarhiji potreb druzbene stopnje
razvoja razporedimo po sledeéem vrstnem redu (Greene & Burke, 2007; Newey, 2019):

a) Bojevniska stopnja zaradi svoje materialne osredotocenosti predstavlja potrebo po
osnovnim dobrinam prezivetja in varnosti;

b) Tradicionalna stopnja, ki v ospredje daje zakon in red ter druzbeno pripadnost,
predstavlja po Maslowi hierarhiji potreb potrebo po varnosti in pripadnosti;

€) Modernisti¢na stopnja druzbene zavesti, ki naslavlja samospostovanje, inovativnost
in razvoj, kaze potrebo po spostovanju;

d) Postmodernisti¢na stopnja z zeljo po izbolj$anju skupnosti, vecji enakopravnosti in
ucenju 0 znanosti predstavlja potrebo po samoaktualizaciji;

e) Celovita druzbena stopnja zavesti, ki cilja k izboljSanju in vkljucevanju vseh
komponent ter je holisti¢no in altruisticno usmerjena, predstavlja potrebo po 'mad
samoaktualizaciji' oziroma duhovnosti ter transcendenci.

Razvojne teorije naslavljajo duhovni razvoj kot najvisjo stopnjo razvoja in glede na to,
da se po Newey (2019) organizacije na celoviti zavesti Se morajo razviti, to kaze, da
duhovnost predstavlja naraven proces razvoja in naslednjo stopnjo, h kateri druzba stremi.
Ker se danaSnja druzba, ki je na postmodernisti¢ni stopnji zavedanja Ze usmerja v
duhovno razmisljanje, je smiselno to dojemanje usmeriti tudi v organizacije in njihove
zaposlene, Kjer prostor najde tudi duhovnost na delovnem mestu. Za boljSe razumevanje
pojma duhovnosti na delovnem mestu je ta v nadaljevanju razlozen in primerjan z drugimi
sorodnimi pojmi.
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2 DUHOVNOST NA DELOVNEM MESTU IN SORODNI
POJMI

Duhovnost se pogosto zamenjuje z religijo in ni redko opaziti, da se izraza simultano in
izmenjujoCe uporabljata. Razlog za to je lahko najti v nekdanji razlagi koncepta
duhovnosti. Medtem ko se koncept dandanes vse ve¢ uporablja zunaj religije, se je beseda
»duhovnost« neko¢ omenjala predvsem v sklopu religioznih institucij in religioznih uéen;j
(Cosgrave, 2017). Povezava prihaja tudi iz asociacije, ki izhaja iz same besede. Prvi del
besede, torej »duh, je mozno hitro povezati z nadnaravnim, bozanstvom in navsezadnje
tudi z religijo. Zaradi naraS¢ajoCega deleza prebivalstva, ki sebe in svoja prepri¢anja
dojemajo kot duhovna in ne religiozna, se pojavlja vse ve¢ raziskovalcev, katerih cilj je
ta pojma lo¢iti (Miller, 2016). Za jasno razumevanje duhovnosti na delovnem mestu je
pomembno, da se ustvarijo locevanja predvsem med duhovnostjo in religijo, ki pomagajo
razloziti ta koncept. Dodatno k opisu duhovnosti in religije, v nadaljevanju sledi tudi
razlaga sorodnih pojmov, s katerimi se je mozno srecati ob preucevanju te tematike. Ti
pojmi so duhovna inteligentnost, ki jo je vse bolj pomembno upostevati v organizacijah;
duhovni kapital, ki izhaja iz duhovne inteligentnosti; ter delovni velnes, ki predstavlja
nacin obravnavanja zaposlenih s skrbjo za njihovo dobrobit, med kar sodi tudi duhovnost.

2.1 Duhovnost

Duhovnost (angl. Spirituality) izhaja iz latinske besede »spiritus«, ki pomeni pihniti ali
dihati, ter se navezuje na pomen »tisto, kar daje ali pihne zivljenje v duso« (Cook, 2004).
Pojmovne komponente, ki se po mnogih Studijah, kot po avtorjih Cook (2004), Giacalone
in Jurkiewicz (2004) in Mitroff in Denton (1999) najbolj navezujejo na duhovnost, so
transcendenca, altruizem, globoka povezanost do univerzuma, namen v Zivljenju,
nematerialnost in zavedanje o neCem vecjem od sebe. Guillory (2000) to opisuje kot
notranjo zavest osebe ter kot nekaj, kar sega nad vrednotami in prepri¢anji, ki so
posamezniku bile privzgojene, ter tudi nad instinkti preZivetja, ki jih ima programiran
posameznikov um (Turner, 1999). V ospredju je osebnostna rast, iskanje ter izraZanje
avtenti¢nosti kot tudi sposobnost predati se procesu, ki ga ni mozno nadzorovati (Miller,
2016). Smith in Rayment (2007) duhovnost opisujeta kot stanje osebe ali njeno izkusnjo,
ki ji kaze smer ali daje pomen in zagotavlja ob¢utek razumevanja, podpore, notranje
celovitosti ter povezanosti s sabo, drugimi, naravo, vesoljem in nadnaravnim. Duhovnost
predstavlja osebno Zeljo po razumevanju in postavljanju pomembnih vprasan;j in iskanju
odgovorov o zivljenju, njegovem namenu, iskanju resnice o vsem zunaj in znotraj sebe,
vidnem in nevidnem (Koenig, McCullough & Larson, 2000). Omenjena vprasanja se v
sklopu duhovnosti ne povezujejo z ve¢nim filozofskim vprasanjem »Kaj je pomen
zivljenja?« (angl. Meaning of life), vendar se navezujejo na vprasanja posameznika o
dojemanju njegovega namena v Zivljenju, torej »Kdo sem jaz?«, »Kaj je moj namen v
zivljenju?«, »Kako prispevam v Zzivljenju?« in »Kaj Zelim pustiti za sabo?« (angl.
Meaning in life) (De Klerk, 2005).
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Dominantna to¢ka vsem opisom duhovnosti, ki jih omenjeni avtorji ponujajo, je iskanje
namena v zivljenju, ki prestavlja predmet razli¢nih psiholoskih in psihiatricnih raziskav
ze ve¢ kot 50 let (De Klerk, 2005). Posamezniki obi¢ajno za¢nejo posegati po duhovnosti,
ko so njihove materialne potrebe zadovoljene in ko kakovost zivljenja, dobrobit, izrazanje
sebe in osebna avtonomija postanejo pomembne vrednote (Koenig, McCullough &
Larson, 2000). Imeti namen v svojem zivljenju in odkrivanje le-tega je glede na raziskave
pozitivno povezano z druzbenimi sodelovanji, obfutkom nadzora nad sabo,
samozavestjo, razumevanjem samega Sebe, pozitivnimi Zzivljenjskimi izkuSnjami,
dobrobitostjo, uspesnimi zivljenjskimi spremembami, odpornostjo do stresa, uspesSnim
staranjem in sprejetjem ideje o smrti (Mitroff & Denton, 1999). Velik delez $tudij je
odkrilo, da ima dojemanje zivljenjskega namena tesno povezavo z zdravim psiholoskim
stanjem posameznikov in predstavlja eno od glavnih znacilnosti dobrobiti osebe in
njenega normalnega zivljenjskega delovanja, ne predstavlja pa predpogoja za to. Po drugi
strani pa dojemanje posameznika, da Zivi Zivljenje, brez kakrSnega namena, nakazuje na
posledi¢no povezanost s tesnobo, nenadzorovanim stresom in izgorelostjo, depresijo,
mislimi na samomor, alkoholizmom in zlorabo drog, ¢ustveno nestabilnostjo in drugimi
psihopatoloskimi stanji (De Klerk, 2005).

Osebe, ki sebe in svoja prepri¢anja dojemajo kot duhovna, verjamejo, da na svetu obstaja
nekaj ve¢ kot le to, kar je vidno (Miller, 2016). Imajo metafizi¢na oziroma nad¢utna
prepri¢anja. Pri duhovnih osebah ne obstaja le en nacin izrazanja in opravljanja duhovnih
praks, vendar ima vsak posameznik svoj osebni pristop k svojim prepri¢anjem, ki lahko
izhajajo iz razli¢nih virov, ne glede na to, iz katere kulture, drzave ali prepri¢anja prihaja
(Roof, 2015). Tu gre pogosto za nacin poskuSanja, kjer lahko oseba poskusi, ali je
specifi¢en nac¢in opravljanja duhovne prakse zanjo u¢inkovit ali ne. Zaradi Sirine, ki jo
duhovnost zajema je lahko reéi, da ta zdruzuje razlicne znanosti kot so filozofija,
psihologija, nevrologija, metafizika, starodavna zgodovina, kvantna fizika, teologija,
antropologija, astrologija, astronomija, biologija, glasba, alkimija, medicina in §¢ mnoge
druge (Miller, 2016). Medtem ko se oba pojma, tako duhovnost kot religija, povezujeta z
verovanjem v nekaj visjega, duhovnost predstavlja ¢uteco dimenzijo tega, medtem ko
religija predstavlja ze organizirane nacine doseganja in ohranjanja te povezave (Graber,
2001). Religija je institucionalizirana, poimenovana, povezuje se z dolo¢enim prostorom,
ima znane pripadnike in ima doloCena verovanja, medtem ko je duhovnost bolj
individualizirana in se lahko pojavi izven institucionalnih okvirjev (Miller, 2016) ter sega
preko pravil, doloc¢enih v religiji (Guillory, 2000). Duhovnosti se lahko posluzuje vsak
posameznik, neodvisno od njegove religije (Graber, 2001).

Kompleksnost duhovnosti je razlog, zakaj jo vsaka oseba lahko dojema drugace in se je
lahko posluzuje na razli¢ne nac¢ine (Wuthnow, 2001). Duhovne prakse, ki jih posameznik
uporablja, so visoko individualizirane in naj bi tako izrazale posameznikov najbolj
avtenticen jaz, ki ga vodi do obcutka transcendence. Ta se povezuje z mocno odprtostjo
in toleranco do druga¢nega. Eden od razlogov individualiziranosti praks glede na Miller
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(2016) je ta, da osebe, ki sledijo duhovnosti, veliko svojega Casa zapravijo za izbrane
duhovne prakse in svoje izpopolnjevanje, saj so ta preprianja povezana z njihovim
nacinom zivljenja. Tako se lahko posameznik poglobi v razlicne duhovne prakse, kot so
meditacija, joga, pisanje, umetnost in podobno. Kljub temu da so prakse
individualizirane, to ne pomeni, da so duhovne osebe asocialne ali izolirane. Glede na
Miller (2016) so te precej socialne ter se velikokrat udelezujejo skupinskih dogodkov, na
katerih skupaj opravljajo dolo¢ene duhovne prakse, se podpirajo in u¢ijo eden od drugega.
Duhovna zrelost vodi celo do ve¢jega povezovanja z ostalimi ljudmi. Sledenje religiji se
lahko Steje pod eno izmed duhovnih praks, pri kateri pa se pojavi vpraSanje o
avtenti¢nosti, kar predstavja tudi enega izmed glavnih razlogov, zakaj se je duhovnost
zacela loCevati od religije (Ammerman, 2013).

2.2 Religija

Po Bruce (1996) religija predstavlja druzben konstrukt, ki zajema dolo¢ena verovanja,
dejanja in institucije, ki podpirajo obstoj specificnega ali ve¢ specifi¢nih nadnaravnih
subjektov. Gre za druzbena prepriCanja in prakse, ki se jih obifajno povezuje z
religijskimi prostori, na primer cerkvijo, ali z organizirano skupino ljudi (Peterman,
Fitchett, Brady, Hernandez & Cella, 2002). Povezuje se jo tudi z dolo¢enimi rituali in
simboli, ki skupaj z Ze naStetim prispevajo k obcutku povezanosti in bliZine s
transcendentnim, kar lahko za posameznike predstavlja Boga ali drugo visjo silo, ter
prispeva k razumevanju o vplivu posameznika in njegovih dolZnostih do drugih v
zivljenjski skupnosti (Koenig, McCullough & Larson, 2000). Zaradi druzbenega
konstrukta religije sta druzbena skupnost in njena kultura pomembni pri dolo¢anju
tradicionalnih vrednot in praks, ki se nanjo navezujejo (Fowler, 2017). Za religiozne
osebe so zato tradicija, pravila in kultura velikega pomena, saj vplivajo na njihov na¢in
razmisljanja in na povezanost z religijo (Chitra & Treschuk, 2020).

Religioznost se nanasa na to, v kolik$ni meri posameznik sprejme verovanja in opravlja
rituale, ki so del specifi¢ne religiozne institucije ali organizacije (Shafranske & Malony,
1990). Za religioznost sta znacilni dve splosni dimenziji, t0 sta notranja in zunanja
(Allport & Ross, 1967). Notranja se nanasa na dojemanje religije, kot nacina iskanja
resnice in poti v svojem zivljenju, ¢emu je oseba mo¢no predana. Zunanja dimenzija pa
se nana$a na dojemanje religije kot obveze ali mozZnosti za pridobivanje zunanjih Koristi,
kot je na primer sprejetost v druzbo. Oseba, ki se posluzuje religije preko zunanje
dimenzije, je tej slabo predana. Ta v svoji zunanjosti prikazuje religiozno obnasanje,
vendar ne razvija notranje povezave z Bogom ali drugim nadnaravnim, znacilnim za
specifi¢no religijo (Allport & Ross, 1967). Religija je neko¢ veljala za precej Sirsi
konstrukt, saj je zajemala tudi duhovnost. Zaradi globalizacije in novih misljenj pa se je
zaCelo pojavljati druga¢no dojemanje religije (Henningsgaard & Arnau, 2008). Kot
predhodno opisano, je duhovnost zacela predstavljati bolj individualizirano pot, zaradi
Cesar sta se pojma oddaljila eden od drugega, ni ju pa mozno popolnoma lociti. Religija
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ima mo¢ spodbuditi duhovnost v posamezniku (Armstrong & Crowther, 2002) in
raziskava, opravljena s strani Cook, Borman, Moore in Kunkel (2000) je pokazala, da se
notranja religioznost povezuje z osebami, ki so duhovne.

2.3 Duhovnost na delovnem mestu

Duhovnost na delovhem mestu gradi na predhodni razlagi duhovnosti, ki predstavlja
psiholosko znacilnost, s pomocjo katere oseba definira smiselnost zivljenja, celovitost in
povezanost z drugimi (Zinnbauer, Pargament & Scott, 1999). Duhovnost je postala nacin
sooCanja s stresnimi situacijami in razliénimi poslovnimi ovirami. Osredoto¢a se na
subjektivno izku$njo zaposlenih in njihovo psiholosko rast ter predstavlja ucinkovito
orodje za delodajalce, ki Zelijo, da se njihovi zaposleni pocutijo kot kljucen del
organizacije (Paul & Saha, 2015). Iz tod izhaja tridelni koncept duhovnosti na delovnem
mestu. Trije nivoji duhovnosti, ki so v nadaljevanju tudi opisani, predstavljajo
zaposlenega (individualni nivo), tim (skupinski nivo) in organizacijo (organizacijski
nivo) (Loo, 2017; Joelle & Coelho, 2019):

a) Na individualni ravni se koncept duhovnosti na delovnem mestu izkazuje z obéutkom
smiselnega dela in priloznosti za gradnjo notranjega Zzivljenja. Smiselno delo
zaposlenemu predstavlja izziv, utrjuje njegovo samozavest in omogoca, da S svojim
delom smiselno prispeva. Zaposleni zeli skozi delo, ki ga izvaja, pridobiti obcutek
smiselnosti in pomena v zivljenju, kot tudi doprinosa k druzbi kot celoti. V svojem
delu izraZa sebe, svoje vrednote in vidike, ki mu omogocajo, da je pri delu avtenticen
in sprejet kot takSen.

b) Duhovnost na skupinskem nivoju predstavlja zaposlenéevo potrebo po povezanosti in
skupnosti. To se omogoca s sprejetijem posameznika v tim, gradnjo na zaupanju,
spostovanju in medsebojni povezanosti med sodelavci. Medsebojna povezanost med
zaposlenimi daje vsestranski obCutek pomembnosti in zadovoljstva. To prinasa tudi
obcutek pripadnosti, kar pomeni, da se zaposleni pocutijo kot del skupine in se
vzajemno priznavajo, ne glede na etni¢no pripadnost, kulturo, religijo, politicna
prepricanja in druga raznovrstna podrocja, ki bi jih lo¢evala med sabo.

¢) Organizacijski nivo duhovnosti na delovnem mestu se navezuje na sovpadanje
organizacijskih vrednot, poslanstvom in namenom z osebnimi vrednotami.
Organizacijske vrednote naj bi se z individualnimi vrednotami zaposlenih skladale na
tak nacin, da vzbudijo motivacijo in zadovoljstvo. Organizacija lahko skozi eti¢no,
druzbeno odgovorno in trajnostno obnasanje pokaze svoje vrednote, na katere so
zaposleni ponosni in s katerimi se lahko poistovetijo. Vsi trije nivoji duhovnosti na
delovnem mestu negujejo dobrobit zaposlenih, saj se skoznje kaze razumevanje
organizacij za notranje potrebe zaposlenih.

S vzpostavitvijo duhovnosti v delovno okolje organizacija omogoc¢a zaposlenim, da se
povezejo s svojim delom in izkusijo smiselnost, ki se sklada z njihovimi osebnimi
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zivljenjskimi vrednotami (Dandona, 2013). Na organizacijskem nivoju to predstavlja
organizacijo, ki prepoznava notranje Zivljenje svojih zaposlenih in razume, da tako kot se
notranjost zaposlenega izraza v njegovem delu se tudi njegovo delo izraza v njegovi
notranjosti, poc¢utju in dojemanju (Ashmos & Duchon, 2000). Organizacija s tem pri
zaposlenemu spodbuja obcutek za smiselno delo in zadovoljstvo, kar omogoca obCutek
transcendence (Dandona, 2013). Avtorji, kot so Laabs (1995), Freshman (1999) in
Mitroff (2003) poudarjajo, da je koncept duhovnosti na delovnem mestu tezko natan¢no
opredeliti zaradi razseznosti, ki jo obsega. MozZno pa jo je opisati z rezultati, ki jih prinasa,
kot so neizmerna Custva zaposlenih in njihova strast do dela (Mitroff, 2003). Giacalone
in Jurkiewicz (2004, str. 129) sta duhovnost na delovhem mestu opisala kot okvir
organizacijskih vrednot, ki spodbuja izku$njo zaposlenih skozi delovni proces in olajsa
njihov obcutek povezanosti z drugimi na nacin, ki zagotavlja obcutek popolnosti in
veselja.

Duhovnost na delovnem mestu je pomembna za zaposlene, ki se na svojem delovnem
mestu zelijo pocutiti cenjeno, povezano, motivirano ter zadovoljno. Koncept pa je
pomemben tudi za organizacije, ki zelijo imeti motivirane, zdrave, inovativne ter zavzete
zaposlene (Rathee & Rajain, 2020). Pomembno je, da organizacije ob vzpostavitvi
duhovnosti na delovna mesta razumejo lo¢evanje med duhovnostjo in religijo, saj so
Smith (2005) in Mitroff ter Dentona (1999) v svojih raziskavah ugotovili negativno
dojemanje religije pri velikem delezu zaposlenih anketirancev. V primeru napa¢no
vzpostavljenega koncepta, bi to lahko vodilo do negativnih namesto pricakovanih
pozitivnih organizacijskih rezultatov. Kot ugotovljeno v razlikovanju med duhovnostjo
in religijo, bi kljub temu bilo napa¢no religijo popolnoma izlociti iz vzpostavitve
duhovnosti v delovno okolje, saj lahko tudi ta predstavlja pomemben del notranjosti
zaposlenih. Zato je pomembno, da vodje razumejo razli¢nost izrazanja duhovnosti in
spodbujajo te poglede nanjo znotraj organizacij (Krishnakumar in Neck, 2002).

2.4 Duhovna inteligentnost

Duhovna inteligentnost (angl. Spiritual quotient, v nadaljevanju SQ) vzbuja v
organizacijah vse ve¢ zanimanja ter vse bolj nadomesca prepriCanje, da sta za uspesnost
potrebna le inteligenéni (angl. Intelligence quotient, v nadaljevanju 1Q) in ¢ustveni (angl.
Emotional quotient, v nadaljevanju EQ) kvocient. Management ¢loveskih virov je
podro¢je managementa, ki se zaveda, da so zaposleni glavni vir delovanja organizacije in
da so organizacije odvisne od svojih zaposlenih, zaradi ¢esar je klju¢nega pomena, da se
delovno okolje zaposlenim prilagaja tako, da spodbuja njihovo samozavedanje, zaupanje
in zavzetost pri delu (Mahmood, Arshad, Ahmed, Akhtar & Khan, 2018). Glede na
George (2006) SQ spodbuja in izboljSuje zavzetost in rezultate zaposlenih, ki sluZijo
organizacijskemu razvoju. Zraven tega, duhovne vrednote predstavljajo tudi temelj
ucenja in razvoja v odrasli dobi posameznikov. Pozitivni organizacijski rezultati, ki so
posledica te inteligentnosti, so organizacijska uspesnost, organizacijsko vedenje, trajnost,
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organizacijsko ucenje, zadovoljstvo pri delu in organizacijska zavzetost (Mahmood,
Arshad, Ahmed, Akhtar & Khan, 2018).

Obstajajo razli¢ne definicije SQ, Ki pa imajo skupne temelje. Nekatere od teh definicij so,
da se SQ nanasa na posameznikovo zmoznost, da se vede z razumno, z najglobljim ¢utom
smisla in ob¢utkom do skupnosti (Ahmed, Arshad, Mahmood & Akhtar, 2017),
Mahmood, Arshad, Ahmed in Akhtar (2016) SQ opredeljujejo kot posameznikovo
zavestno podrejenost pravicnim prizadevanjem, ki mu omogoca, da se celostno izboljsa,
po Wigglesworth (2012) je SQ sposobnost modrega in soutnega ravnanja, pri ¢emer
lahko ohranjamo notranji in zunanji mir, ne glede na situacijo (Mahmood, Arshad,
Ahmed, Akhtar & Khan, 2018, str. 990); in »Duhovna inteligentnost povezuje nas nacin
bivanja tako, da se lahko osredoto¢amo na svoje vizije in strasti; da se lahko nau¢imo
discipline dolgoro¢nega pogleda; da se lahko neomajno usmerimo v zivljenje v skladu z
moralo in pravi¢nostjo; in da bi verjeli vase in v druge ter bili pripravljeni sprejeti osebno
zrtvovanje za cilje, ki so ve¢ji od nas samih.« (Schuller, 2005, str. 11). Za lazje
razumevanje tega, kako SQ prispeva k delovnemu mestu, je to zraven 1Q in EQ prikazano
v sliki 2. 1z te je razvidno, da SQ k delovnem mestu doprinese vrednote in nacin
delovanja, ki zagotavlja prispevek k osebni, medosebni in §irsi zivljenjski dobrobiti.

Slika 2: Prispevek inteligencnega, custvenega in duhovnega kvocienta k delovnem

mestu
/
Inteligeéni rZnanje
" ient *Spretnosti
vocle *Zmoznosti
-
4 2
Cu stveni *Nadzor nad Custvi
K . «Spretnosti obvladovanja stresa
vocient «Spretnosti obvladovanja konfliktov
-
4 2
; *Modrost, socustvovanje, povezovanje
Duhovni ). P !
K : *Transcendenca in zivljenjski namen
vocient *Vrednote integritete, resnice in spostovanja
S J

Prirejeno po Mahmood, Arshad, Ahmed, Akhtar & Khan (2018).

V danaSnjem casu, kjer obstaja presezek zaposlenih s potrebnim znanjem, kar odraza 1Q,
in hkrati tudi vse ve¢ zaposlenih, ki postajajo ves¢i z ravnanjem s Custvi, stresom in
konflikti, kar odraza EQ, kot kaze slika 2, ti dve kombinaciji kvocientov ne predstavljata
vec najboljSega konkuren¢nega kljuca za doseganje izjemnih organizacijskih rezultatov.
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Obstaja ogromno Stevilo organizacij, ki se do svojih zaposlenih obnaSa neeti¢no in jim ne
nudi zadovoljivih delovnih pogojev ali pa zaposluje taksne zaposlene, ki odrazajo
neeticno obnasanje, kar navsezadnje lahko vodi do nezadovoljnih zaposlenih, slabih
organizacijskih rezultatov in organizacijskih izgub. SQ tukaj predstavlja edinstven pristop
k razvoju zaposlenih in organizacije, ki se celostno oblikujejo z vkljuéevanjem vseh treh
kvocientov (Mahmood, Arshad, Ahmed, Akhtar & Khan, 2018).

2.5 Duhovni kapital

Zohar (2010, str. 3) definira duhovni kapital kot »bogastvo, mo¢ in vpliv, ki ga pridobimo
z delovanjem iz globokega obc¢utka smisla, svojih najglobljih vrednot in ob¢utka visjega
namena. Vse to pa se najbolje izraza skozi Zivljenje, posveceno sluzenju. Na podlagi tega
je duhovna inteligentnost tista, na kateri gradimo duhovni kapital«. Beard (2013) k temu
dodaja, da se duhovni kapital nanaSa na pozitivne koristi duhovnega, psiholoskega in
moralnega razvoja za posameznike, organizacije in druzbe. »Duhovni kapital je moralna
komponenta druzbe, kjer je vera v visjo silo porok politi€ne stabilnosti, moralnega
blagostanja in ekonomske pravi¢nosti« (Sharonova & lldarhanova, 2015, str. 790);
»Duhovni kapital je sestavljen iz odpuscanja, integritete, empatije, vere, prijaznosti, srece
in postenosti« (Mohtar, Rahman & Abbas, 2015, str. 19). Kljub temu da avtorji ponujajo
razli¢ne definicije duhovnega kapitala, je razvidno, da se gibljejo okoli enakega bistva,
ki se sklada s prej$njimi razlagami 0 duhovnosti, duhovnosti na delovnem mestu ter SQ.

Iz tematske analize definicij, ima duhovni kapital po Vasconcelos (2021) Sest skupnih
lastnosti, in sicer so to bogastvo, vera in prepricanje, vrednote, krepostnost, vizija in
Koristi, ki jih ta prinasa. Bogastvo v okviru duhovnega kapitala predstavlja bogastvo, ki
obogati globlje vidike Zivljenja in ga ni enostavno akumulirati. Deli tega bogastva so
inteligentnost, znanje in moralne lastnosti. Vera in prepricanje tu predstavljata verovanje
v nekaj ve¢nega, nevidnega in nedotakljivega. Predstavljata prepricanje in zaupanje v to,
da obstaja v Zivljenju nekaj ve¢ kot le to, kar je vidno. Vrednote so osnova za gradnjo
duhovnega kapitala, saj predstavljajo lastnosti, na katerih posameznik gradi. Na
delovnem mestu je zato mozno opaziti, da posamezniki, ki so poduhovljeni, kazejo visje
vrednote ob opravljanju svojega dela. Krepostnost predstavlja moralne ideale, ki jih je
cilj uresniéiti, ne glede na dejansko uspesnost. Povezuje se z integriteto, razsodnostjo,
ljubeznijo, spostovanjem, poniznostjo, marljivostjo, zmernostjo in pogumom. Vizija pri
duhovnem kapitalu predstavlja skupek dobrih namenov in Zelja ter sluzi oblikovanju bolj
zdravih in sre¢nih ¢loveskih razmer. Korist, ki ga duhovni kapital prinasa, je ustvarjanje
trajnostnega sveta, medtem ko se CloveSki duh hrani in ohranja. Duhovni kapital
predstavlja vse dobro, ki ga posameznik lahko naredi in ga tudi naredi, s ¢imer Koristi
sebi in drugim (Vasconcelos, 2021).

V SirSem smislu igra duhovni kapital klju¢no vlogo pri omogocanju posameznikom, da
dostopajo do ves¢in, s pomocjo katerih se lahko soocijo z vrsto tezkih trenutkov in situacij
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v osebnem ali kariernem zivljenju (Vasconcelos, 2017). Vse vecji delez ljudi ob
pridobivanju materialnih dobrin ugotavlja, da jim to ne prinasa zivljenjskega
zadovoljstva, po katerem hrepenijo. To je tudi eden od razlogov, zakaj ob pomanjkanju
duhovnosti in pozitivnih uéinkov, ki jih ta doprinese, zavzetost zaposlenih v Sirokem
obsegu pade. Zato je varno trditi, da se pomen duhovnosti v $irSi druzbeni skupnosti vsak
dan bolj kaze kot pomemben (Vasconcelos, 2021). Kljub temu da poduhovljene osebe
tezijo k altruizmu in zadovoljstvu, Ki presega denarno zadovoljstvo, to §¢ ne pomeni, da
organizacije, ki delujejo na temelju duhovnega kapitala, ne predstavljajo opcije zasluzka.
Vse vec je organizacij, ki svoj duhovni kapital kazejo z ustvarjanjem posla, ki sluzi Sirsi
dobrobiti, na podlagi ¢esar tudi pridobivajo zasluzek. Razlika je le v tem, da je glavni cilj
organizacije, ustvarjene na podlagi duhovnega kapitala, ta, da s svojim delovanjem
pripomore k $ir$i druzbi, naravi ali drugim pomembnim aspektom zivljenja, nakar
zasluzek pride kot pomembna posledica, ki omogoc¢a nadaljnje delovanje organizacije in
sluzi kot placilo zaposlenim (Zohar & Marshall, 2004).

2.6 Delovni velnes

Delovni velnes (angl. Workplace wellness) predstavlja delodajal¢eve programe za
izboljSanje in vzdrzevanje zdravja in dobrobiti zaposlenih (Marshall, 2020). Veliko
raziskav je pokazalo, da je duhovnost bistven element delovnega velnesa, ki predstavlja
optimalno stanje delovnega mesta posameznika prav tako kot fizina in mentalna
dobrobit (CDC, 2018). Purcell (2016) v svojem ¢lanku navaja, da je delovno mesto
idelano za vzpostavljanje velnesa, saj je to prostor, kjer veliko posameznikov preZivi
precejSen del svojega ¢asa. Tak$no delovno mesto spodbuja posameznikovo dobrobit z
omogocanjem sodelovanja v razliénih velnes programih, ki zajemajo tako fizic¢ni,
mentalni kot duhovni aspekt (De Klerk, 2005). Velnes programi so v zacetku nastali iz
zelje po izboljSanju fizicnega zdravja zaposlenih, s ¢asom pa se je odkrila vecja
kompleksnost tega in potreba po SirSem zajetju dobrobiti zaposlenih (Marshall, 2020).
Delodajalec lahko ponudi neobvezne kot tudi obvezne velnes progame, kot na primer
izobrazevanja (CFI Team, 2022)

Z uvedbo programov podjetje neguje dobrobit zaposlenih in posledi¢no zmanjsa delez
bolniskih odsotnosti, delovnih poskodb in stroske zdravljenja ter povisa produktivnost,
izboljsa moralo in zvestobo (SHRM, brez datuma). Natancneje se velnes lahko razporedi
na 6 dimenzij dobrobiti, katere se lahko skozi razli¢ne programe naslavlja. Te dobrobiti
so socialna, duhovna, fizi¢na, okupacijska, ¢ustvena in intelektualna (Wicken, 2000).
Zaposleni se ob moznosti sodelovanja v velnes programih pocutijo videne in cenjene, kar
je le dodatek spodbudi zdravega zZivljenjskega sloga, ki preprecuje razli¢ne vrste bolezni.
Zraven tega se s pomocjo dolocenih programov lahko zaposleni med seboj povezujejo
izven delovnega okolja, kar utrjuje ob¢utek pripadnosti in skupnosti. Velnes programi
predstavljajo tudi privlaéne bonuse iskalcem =zaposlitve ter z vsem omenjenim
predstavljajo tudi razlog, zakaj se zaposleni pocutijo bolj povezane z organizacijo (CFI
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Team, 2022). Primeri velnes programov so lahko spreminjanje jedilnega menija in
prigrizkov v bolj zdrave prehranske izbire; sprememba odmorov za kavo v ponudbo
kraj$ih $portnih odmorov, kot je joga ali hoja; preventivni zdravniski pregledi; moznost
pocitka; programi za vadbo; izobrazevanje o zdravju; programi za zmanjSevanje stresa in
tesnobe; prilagoditev delovnega mesta, kot je uvedba prilagodljive mize in stola, svetlobe
in zraCnega sistema; sodelovanje v dobrodelnih aktivnostih in podobno. Obstaja veliko
razli¢énih nacinov, s katerimi lahko podijetje spodbuja in ohranja dobrobit zaposlenih
(SHRM, brez datuma; CFI Team, 2022).

3 DUHOVNOST NA DELOVNEM MESTU IN ZAVZETOST
ZAPOSLENIH

Nekdanji modeli managementa so se osredotocali na ucinkovitost dela, brez ozira na
Custva zaposlenih in njihovo dobrobit (Paul & Saha, 2015). To se je opazilo v zavzetosti
zaposlenih, ki je v zadnjih desetletjih opazno padla (Saks & Gruman, 2014), saj je glede
na Khan (1990) le-ta mo¢no povezana s psiholoskimi dejavniki. Duhovnost takrat ni bila
zaznana kot potrebna tematika in tudi ne razumljena kot nacin spodbujanja zavzetosti
zaposlenih. Danes, ob vzhajanju razumevanja duhovnosti in ugotavljanja, da obstajajo
potrebe po negovanju le-te, se Siri tudi Zelja po iskanju delovnega mesta, ki ne predstavlja
le dela iz potrebe po prezivetju, vendar tudi iskanje poslanstva ter povezovanja z drugimi
ljudmi (Paul & Saha, 2015). V nadaljevanju je zato predstavljena opredelitev zavzetosti
zaposlenih, predstavljeno je, zakaj je zavzetost zaposlenih tako pomembna v podjetjih,
kaksna je povezava med zavzetostjo in duhovnostjo ter kako spodbujati zavzetost s
vzpostavitvijo duhovnosti v organizaciji. Ker se je pred kratkim pojavila pandemija virusa
COVID-19, ki je v organizacije in na delovna mesta prinesla mnoge spremembe, je na
koncu poglavja razlozeno tudi, kako lahko duhovnost pozitivno vpliva na te spremembe.

3.1 Zavzetost zaposlenih

Tako kot duhovnost se je tudi koncept zavzetosti zaposlenih zacel bolj pogosto pojavljati
ob koncu prejs$njega stoletja. Natancneje je prvi pomembnejsi ¢lanek o zavzetosti, avtorja
Khan, izsel leta 1990. V zadnjem desetletju pa je koncept zavzetosti pritegnil Se dodatno
pozornost pri raziskovalcih (Saks & Gruman, 2014). Avtorji Richman (2006), Saks in
Gruman (2014) ter Harter (2022) izpostavljajo, da je zavzetost zaposlenih do priblizno
leta 2014 upadala ter se nato v zadnjih nekaj letih uspesno zvisala. Prihod pandemije
COVID-19, ki je spremenil nacin dela pri velikemu Stevilu organizacij, kot bo to
podrobneje opisano v poglavju 3.5, pa je povzrocil, da je ta zacela ponovno hitro upadati
(Harter, 2022).

Koncept zavzetosti ni jasno definiran in razli¢ni avtorji, kot so Khan (1990), Rich, LePine
in Crawford (2010) ter Christian, Garza in Slaughter (2011) ponujajo razli¢ne poglede in
mnenja o njem. Kljub temu pa jim je skupno to, da zavzetost oznac¢ujejo kot stanje osebe,
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v katerem je ta sposobna v svoje delo vnesti sebe kot celoto. Vkljucevanje sebe kot celote
pomeni, da posameznik v delo vkljucuje sebe ¢ustveno, kognitivno in fizi¢no. Ko je
zaposlenim omogoceno izrazanje vseh treh aspektov, to vpliva na poviSanje njihove
zavzetosti (Khan, 1990). Temu mnenju Rich, LePine in Crawford (2010) dodatno gradijo
in zavzemajo stalisce, da je zavzetost veliko boljsi pokazatelj avtentiCnosti osebe, kot pa
sta zadovoljstvo pri delu in stopnja vpletenosti dela v posameznikovo zivljenje. Avtorji
kot so Maslach, Schaufeli in Leiter (2001) ter Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, in
Lloret (2006) zavzetost opredeljujejo kot nasprotje izgorelosti in ga povezujejo z energijo,
predanostjo in zagonom, na kar se tudi najpogosteje uporabljen vprasalnik delovne
zavzetosti Utrecht (angl. Utrecht Work Engagement Scale, v nadaljevanju UWES) opira.
Ravno zaradi nejasne definicije zavzetosti se tudi pri razli¢nih vprasalnikih zavzestosti,
teh je vsaj 7, pojavljajo dvomi o njihovi veljavnosti (Saks & Gruman, 2014).

Eden izmed modelov, ki izhaja iz raziskav o zavzetosti zaposlenih, je model zavhtev in
virov pri delu (angl. Job Demands - Resources Model — JD-R). Ta kaze, kako razli¢ne
zahteve in viri pri delu vplivajo na zavzetost zaposlenih (Saks & Gruman, 2014). S
pomocjo tega modela in drugih raziskav (Macey & Schneider, 2008; Schaufeli & Bakker,
2004; Saks, 2006; Rich, LePine & Crawford, 2010) je mozno ugotoviti, da zavetost
zaposlenih pogosto zavzema posrednisko vlogo. To pomeni, da se na zavzetost
zaposlenih pogosto vpliva preko razli¢nih dejavnikov, ki nato preko zavzetosti vplivajo
na izhodne razultate (Saks & Gruman, 2014). Tako razli¢ne prakse, ki jih organizacija
uporablja za povisanje zavzetosti zaposlenih, vplivajo na izhodne dejavnike, kot sta na
primer delovna uspesnost in skupinsko sodelovanje. Bolj specifi¢en primer je primer
raziskave, ki kaze, da delovni viri preko zavzetosti zaposlenih vplivajo na fluktuacijo
zaposlenih v organizaciji (Schaufeli & Bakker, 2004).

Kahn (1990) poglobljeno opredeljuje tri psiholoske pogoje, ki morajo nastopiti, da bi
lahko vplivali na zavzetost zaposlenih. Prvi pogoj se navezuje na smiselnost pri delu
(angl. Meaningfulness in work), ki ga Khan (1990) opisuje kot obéutek, da posamezniku
njegovo delo doprinese povracilo v obliki fizi¢ne, kognitivne ali ¢ustvene energije. To
energijo, lahko zaposleni pridobijo takrat, kadar imajo obcutek, da so s svojim delom k
ne¢emu dopirnesli in so za to bili videni. Saks in Gruman (2014) omenjata, da se raziskave
0 zavzetosti pravzaprav osredotoCajo na kreiranje smiselnosti dela za zaposlene, s ¢imer
nakazujeta na pomembnost tega psiholoSkega pogoja. Drugi psiholoski pogoj vkljucuje
osebne vire, kot so samoucinkovitost, optimizem in samozavest, kar do neke mere prihaja
od osebe same. Zadnji psiholoski pogoj za zavzetost zaposlenih je varnost (Khan, 1990).
Zaposleni se morajo v organizaciji in pri svojem delu pocutiti varne, da bi se lahko brez
strahu izrazali in vkljucevali sebe v popolnosti v delo. Svojo avtenti¢nost in popolno
zavzetost lahko izrazijo takrat, kadar nimajo strahu pred negativnimi posledicami, ki bi
lahko vplivale na njihovo samopodobo, status ali kariero (Saks & Gruman, 2014).

Saks in Gruman (2014) v svojem delu izpostavljata tudi, da kljub temu da so razli¢ne
raziskave o zavzetosti zaposlenih izpostavljale nejasnost definicije koncepta, so ugotovile
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neizmerno pomembnost zavzetosti za organizacijsko uspesnost. V nadaljevanju je zato
razloZeno, zakaj je zagotavljenje zavzetosti zaposlenih za organizacije klju¢nega pomena.

3.2 Pomembnost zagotavljanja zavzetosti zaposlenih

Zaposleni predstavljajo osnovni gonilnik delovanja podjetja in njegove uspesnosti. Celo
za najbolj ob¢udovanja vredna podjetja tega sveta se verjame, da so svojo konkuren¢no
prednost in uspesSnost zagotovila ravno s trudom, ki so ga vlozila v povecanje in
ohranjanje zavzetosti svojih zaposlenih (Engage for Success, 2012). ViSja stopnja
zavzetosti, ki izhaja iz pozitivnega vpliva na dobrobit zaposlenih, ima posledi¢en vzorec
tak, da imajo zaposleni svoje delo radi, se poistovetijo z organizacijo in okoljem, v
katerem ta deluje, ter jo ponosno predstavljajo. Taksni zaposleni pogosto naredijo tudi
dodatne korake za izboljSanje delovnega mesta s prispevanjem z idejami, poistovetenjem
z organizacijskimi cilji in sodelovanjem (Shuck & Wollard, 2010). Kot bo to razlozeno v
naslednjem podpoglavju, ima duhovnost na delovnem mestu ravno takSen vpliv na
zavzetost zaposlenih. Definicija zavzetosti, ki jo podajajo Macey, Schneider, Barbera, in
Young (2009), pravi, da zavzetost prikazuje namen v zivljenju, ki ga zaposleni dozivlja
in energijo, ki jo posveca pri delu. To kaze skozi razliéne pobude, trudom in vztrajnostjo,
ki jih namenja doseganju ciljev svojega delovnega mesta. S praksami povefevanja
delovne zavzetosti lahko organizacija spodbudi zaposlene k rasti njihove samozavesti,
odpornosti, energije in ob¢utka pripadnosti (Mone, Eisinger, Guggenheim, Price & Stine,
2011). Zaposleni se posledi¢no pocutijo vkljucene, zavzete in opolnomocene, kar tudi
demonstrirajo pri svojem delu (Turner, 2020).

Zavzetost zaposlenih se lahko vzpostavlja na razli¢ne na¢ine. To so na primer vzdrZzne
delovne obremenitve, opolnomocenje, prepoznavanje dela, nagrade, grajenje skupnosti s
sodelavci, pravicna obravnava ter zagotavljanje sovpadanja osebnih vrednot z
organizacijskimi (Mone, Eisinger, Guggenheim, Price & Stine, 2011). Ti nacini imajo
pozitiven psiholoski in socioloski vpliv na zaposlene, ki se skozi povecanje zavzetosti v
organizaciji prenesejo na finan¢ni izkupicek (Schaufeli, 2017). Klju¢ do tega je poiskati
zdravo delovno razmerje, ki pozitivno vpliva na delovna Zivljenja vseh deleznikov, saj
zaposleni, ki se svojemu delu popolnoma predajo, maksimirajo svojo ucinkovitost
(Turner, 2020). Pridobljene pozitivne rezultate, ki se jih pripiSe povecanju zavzetosti
zaposlenih, Turner (2020) deli na sledece $tiri dele: strateski poslovni rezultati, strateski
storitveni rezultati, operativni in managerski rezultati ter rezultati ravnanja z ljudmi. Ti
so prikazani v tabeli 1.

Kot je iz tabele 1 razvidno, zavzetost zaposlenih prinasa mnoge pozitivne rezultate na
razli¢nih organizacijskih podro¢jih kot tudi v zZivljenjih zaposlenih. Z osredotocanjem na
dobrobit zaposlenih in kreiranjem delovnega okolja, ki to spodbuja, management prispeva
k povecanju zavzetosti (Shuck in Reio, 2014). Pristop, Ki je usmerjen k ljudem in skrbi
za njihovo dobro pocutje ter zdravje, spodbuja zaposlene k vestnemu in odgovornemu
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delu z osredotocenostjo na zadovoljstvo strank (Khan, 1990). Pomembno je, da
organizacija ob zaposlovanju izbira ljudi, ki sovpadajo z organizacijskimi vrednotami in
kulturo, saj tako zagotovi, da se tudi zaposleni v svojem delu lazje najdejo in da se
organizacijske in osebne vrednote skladajo. Doseg tega poviSuje povezanost med
zaposlenimi in organizacijo ter kreira pozitivno povezavo med identifikacijo z
organizacijo in zavzetostjo pri delu. Posledi¢no to vpliva tudi na manj$o Zeljo po menjavi
organizacije (Aiswarya & Ramasundaram, 2020).

Tabela 1: Pozitivni rezultati povecanja zavzetosti zaposlenih

Strateski poslovni
rezultati

Strate$ki storitveni
rezultati

Operativni in
managerski rezultati

Rezultati ravnanja z
ljudmi

* Dobickonosnost
*Finan¢na uspesnost
*Finan¢na
ucinkovitost
*Donosi delnicarjev
* Zasluzek na delnico
*Rast prihodkov
*Visja prodaja
*Produktivnost
+Organizacijska
ucinkovitost
+Organizacijska
agilnost
« Zadovoljstvo strank
* Vkljucenost strank
* Zvestoba strank
«Ustvarjanje znanja
*Kreativnost in
inovacije

*Pozitivni vpliv na
kakovost storitve
*Vi§ja raven oskrbe

*Izboljsanje
zadovoljstva strank
in njihove varnosti

* Zmanj$anje napak
pri izvedbi storitev

*Povecana
organizacijska
druzbena
odgovornost

+Organizacijska
agilnost

« Zaposleni delujejo
v skladu z
organizacijskimi
nameni

» Ucinkovitost
poslovanja

*Operativna agilnost

*ZmanjSanje
fluktuacije
zaposlenih

» Zadrzevanje
zaposlenih

+Odnos zaposlenih

+ Kakovost

*Visoka raven
inovativnega
vedenja

*Boljse timsko delo

*Pozitivna miselnost
in odnos do dela

*Izboljsanje
zadovoljstva pri
delu

*IzboljSanje pocutja

*Prilagodljivost in
samoaktualizacija

* ZmanjSanje
Custvene
iz€rpanosti

* Zmanj$anje
odsotnosti

»Maksimalno
izkoris¢anje
talentov in karierne
rasti

*Pozitivni rezultati
usposabljanja in
razvoja

Prirejeno po Turner (2020, str. 61).

3.3 Povezava med duhovnostjo na delovnem mestu in zavzetostjo zaposlenih

Duhovnost je posameznikov na¢in razumevanja in postavljanja pomena Svojemu
zivljenju. Predstavlja del ¢loveske psiholoske celote, ne glede na razlago in vrsto pomena,
ki ga svojemu Zivljenju pripiSe posameznik. Pomen je individualiziran. V zgodnejSih
druzbenih strukturah so ljudje svoje psiholoske potrebe zadovoljevali skozi religiozne
rituale, druZino in druzbeno skupnostjo. Danes, zaradi razvoja druzbe, sluzba predstavlja
eno glavnih potreb za prezivetje (Gill, 1999). Casovni obseg, ki ga zaposleni prezivijo v
delovnem okolju, ima velik vpliv na njihovo psiholosko stanje. Njegov obseg vpliva za
nekatere seZe tudi do te mere, da jim delovna skupnost zacne predstavljati druZino,
prijatelje in osnovno socialno skupnost. Zato postaja zaposlenim vse bolj pomembno, da
ima ta skupnost vrednote, s katerimi se lahko poistovetijo. Sluzba predstavlja prostor, kjer
osebe i8¢ejo pomen v svojem zivljenju in iS¢ejo obcutek doprinosa (De Klerk, 2005). Ker
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je duhovnost neizogiben del ¢loveske narave, se brez okolja, ki bi to potrebo negovalo
oziroma v katerem bi se lahko ta svobodno izrazala, to kaze z obcutkom
neizpopolnjenosti, distance, zadrzanosti, neizkoriS¢enosti popolnega potenciala in
izgorelosti, kar pa je ravno nasprotje od zavzetosti (Loo, 2017).

Vse bolj je pomemben obCutek pomena in razumevanje lastnega zivljenja. Pozornost ljudi
se obraca k iskanju pomena v vseh aspektih Zivljenja, in ker sluzba predstavlja velik del
tega, se koncept duhovnosti na delovnem mestu postavlja vse bolj v ospredje (Giacalone
& Jurkiewicz, 2004). Predvsem zaradi vecje cenjenosti notranjega miru, povezanosti,
pripadnosti, vrednot, doprinosa in osebnostne rasti, zaposleni i¢ejo sluzbo, ki jim bo to
omogocala. S prepoznavanjem potrebe zaposlenih po duhovnem delovnem mestu,
organizacija skrbi za njihovo potrebo po notranji izpopolnjenosti (Loo, 2017). Duhovnost
na delovnem mestu se pri zaposlenih kaze preko njihove dobrobiti, zadovoljstvom z
Zivljenjem, zivljenjsko uravnotezenostjo in mentalnim zdravjem na osebnem nivoju ter
preko zavzetosti na organizacijskem nivoju (Joelle & Coelho, 2019).

Oba koncepta, tako duhovnost kot zavzetost zaposlenih, se povezujeta z emocijami,
duhom in vi§jimi potrebami individualne osebe. Roof (2015) izpostavlja, da so dejavniki,
Ki se pozitivno povezujejo z duhovnostjo, povezani tudi z zavzetostjo zaposlenih. Ti
dejavniki so zadovoljstvo pri delu, povezanost, zvestoba, predanost in tudi zavzetost
sama. Zavzetost je konstantno psiholosko stanje, ki ga zaposleni ob opravljanju svojega
dela dozivlja in kaze svojo predanost k temu. Nanj lahko vplivajo notranji dejavniki
(osebnost) in razli¢ni zunanji dejavniki, tako znotraj podjetja (organizacijska kultura in
klima, nac¢in vodenja podjetja) kot izven njega (Roof, 2015). Zato zavzetost vkljucuje
tako fizi¢ne, kognitivne in Custvene aspekte, ki vplivajo na dojemanje zaposlenega o
pomenu svojega dela (Khan, 1990) in se tako kot duhovnost na delovnem mestu povezuje
tudi z motivacijo, ki izhaja iz zaposlenega samega. Ta notranja motivacija je posledica
uzitka pri delu, povezave dela z vi§jim namenom, socialno identiteto in visokim nivojem
energije, ki jo zaposleni v svoje delo vlaga (Roof, 2015). Posledi¢no je trud, ki ga
zaposleni v svoje delo vlozi, posledica uzitka pri delu in ne zahteve (Bakker, Schaufeli,
Leiter & Taris, 2008).

Razvidno je, da imata duhovnost in zavzetost zaposlenih precej skupnih toc¢k. Njuna
povezava je vzbudila zanimanje razlicnih raziskovalcev ravno zato, ker zavzetost
zaposlenih pada (Shuck, Rocco & Albornoz, 2011; Harter, 2022), medtem ko iskanje
duhovne povezave na delovnem mestu naras¢a (Roof, 2015). Ker je duhovnost del
Cloveske biti, je ta na delovnem mestu zmeraj prisotna, vpraSanje pa je, do kolikSne mere,
se jo lahko izraza, oziroma, ali se zaposleni pocutijo dovolj varno, da bi jo na delovnem
mestu izrazali (Lips-Wiersma & Mills, 2002). Z optimizacijo organizacijske klime in
njene kulture, se lahko kreira delovno okolje, kjer se zaposleni pocutijo varno izrazati
svoje duhovne plati, kar glede na Klenke (2013) izboljsa Zivljenje zaposlenih. Duhovnost
ima vpliv na to, ali bodo zaposleni delo in organizacijo dojemali kot privlacno, kar vpliva
na njihovo zavzetost. Ta ima neposredno povezavo z zadovoljstvom pri delu, obnasanjem
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in celostnim dojemanjem dela, zaradi Cesar duhovnost predstavlja enega glavnih
individualnih psiholoskih motivatorjev (Roof, 2015).

Roof (2015) v svojem delu zavzetost meri s pomoc¢jo UWES vprasalnika. Avtor zraven
zavzetosti same, izpostavlja dve izmed treh izmed dimenzij zavzetosti, ki se, glede na
opravljeno raziskavo, mo¢no in pozitivno povezujeta z duhovnostjo. Prva dimenzija
predstavlja delo z visoko energijo, odpornostjo, vztrajnostjo ter motivacijo zaposlenega,
da opravi veg, kot je pricakovano ali potrebno. Druga dimenzija pa predstavlja predanost
ali poistovetenje z organizacijo, ki se kaze skozi entuziazem, obcCutkom globljega
poslanstva, inspiracijo in ponosom ob opravljanju svojega dela. Visoka mera duhovnosti
povzroc¢a bolj energi¢en in vesten nadin dela (Salanova, Agut & Peiro, 2005) ter kot
dimenzija individualne osebnosti vpliva na notranjo motivacijo (Shuck, Rocco &
Albornoz, 2011), ki spodbuja zaposlenega k ve¢jemu trudu, vlozeni energiji, delavnosti,
vztrajnosti, ponosu ter iskanju namena (Salanova, Agut & Peiro, 2005). Tako kot Cook-
Greuter (2004) v svojem delu opisuje povezavo med dosezeno visjo stopnjo osebnostne
rasti in vi§jim delovnim polozajem (na managerskih nivojih naj bi nasli posameznike, ki
S0 na stopnjah osebnostnega razvoja na visjih post-konvencionalnih dimenzijah), tako
tudi Roof (2015) v svoji raziskavi odkriva povezavo med vi§jimi organizacijskimi nivoji
in vi§jo zavzetostjo. Ker avtorji razvojne psihologije povezujejo vi§ji nivo osebnostnega
razvoja z visjo duhovnostjo, je mozno sklepati, da je to eden izmed razlogov, ki prispeva
K visji zavzetosti posameznikov zaposlenih na visjih organizacijskih nivojih.

3.4 Prednosti spodbujanja zavzetosti zaposlenih skozi duhovnost na delovnem
mestu

Opisano je kar nekaj skupnih prednosti, ki jih duhovnost in zavzetost na delovnem mestu
prinaSata. Krishnakumar in Neck (2002) sta iz teh prednosti izluS¢ila SirSa skupna
podrocja pozitivnih rezultatov, ki rezultirajo v spodbujanju zavzetosti skozi duhovnost.
To so podrocje ustvarjalnosti, iskrenosti in zaupanja, osebne izpolnitve in predanosti. Ta
so razlozena v nadaljevanju (Maslow, 1968; Turner, 1999; Burack, 1999; Freshman,
1999; Guillory, 2000; Krishnakumar & Neck, 2002):

a) Ustvarjalnost: Duhovnost posameznika spodbuja k premikanju meje njegove zavesti
oziroma celo pomaga razbliniti to mejo, zaradi Cesar Se intuicija posameznika
povecuje. To vodi do povecane ustvarjalnosti, ki je vi§ja pri posameznikih na visjih
stopnjah osebnostnega razvoja. Notranja izpopolnjenost, ki jo duhovnost
posamezniku doprinese, ga privede do globoke sreCe in zadovoljstva, zaradi Cesar
postane bolj dovzeten do ustvarjalnosti. Duhovnost vodi tudi do boljSega razumevanja
sveta in sedanjosti ter boljSe duSevne rasti in razvoja posameznika kot celote. To
poveca zmoznost posameznikovega reSevanja problemov, pri ¢emer mu intuicija in
ustvarjalnost sluzita kot moc¢ni orodji za reSevanje le-teh.
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b) Iskrenost in zaupanje: Duhovnost v organizacijah spodbuja iskrenost, zaupanje in
transparentnost do vseh deleznikov. Ti elementi izhajajo iz poStenosti, ki predstavlja
element duhovnosti in zavzetosti posameznika. To podroc¢je duhovnosti je zlasti
pomembno v ¢asu razli¢nih kriz, v katerih se lahko organizacija znajde, saj takrat igra
zaupanje in transparentnost med vodstvom in zaposlenimi klju¢no vlogo za nadaljnjo
uspesnost organizacije. Zraven tega, da iskrenost in zaupanje vplivata na uspesnost,
zaupanje vodi tudi k boljsi medosebni komunikaciji, razumevanju in inovativnosti.

c) Osebna izpolnitev: Osebna izpolnitev je velikokrat omenjena pri razli¢nih avtorjih
duhovnosti in razvojne psihologije kot obcutek osebnega dosezka in je del visjih
potreb. Osebni razvoj predstavlja del duhovnega razvoja in spodbujanje le-tega daje
zaposlenemu obcutek notranje izpopolnjenosti. Ta vodi do visje stopnje osebne
izpolnitve in poveane morale. PoveCana osebna izpolnitev pa zaposlenega vodi do
povecane zavzetosti in ta vodi do povecane organizacijske uspesnosti.

d) Predanost: Zavzetost zaposlenih prikazuje njihovo Custveno predanost k delu, ki ga
opravljajo, ta pa se kreira z obéutkom zaupanja, ki ga duhovnost vzpostavlja na
delovnem mestu. Predanost zaposlenih do organizacije, ki jo duhovnost spodbuja,
izvira iz poistovetenja zaposlenega z organizacijskimi cilji in vrednotami, kar
posameznika spodbudi k doseganju organizacijskih ciljev. Deloma je odvisha od
osebnosti zaposlenega in njegovih osebnih vrednot, deloma pa se spodbuja s tako
imenovanimi situacijskimi dejavniki. Te lahko organizacije kreirajo z razli¢nimi
praksami duhovnosti na delovnem mestu, ki so opisane v ¢etrtem poglavju.

3.5 Pomembnost spodbujanja zavzetosti zaposlenih skozi duhovnost v ¢asu
spremenjenih delovnih razmer, Ki jih je prinesel COVID-19

Pandemija virusa COVID-19 je z zacetkom v zadnjih mesecih leta 2019 zacela drasti¢no
spreminjati zivljenja ljudi po celotnem svetu. Glede na porocanja je virus povzrocil veliko
nenadnih smrti in razsiril Sirok preplah med ljudmi. Do danes Stevilo umrlih zaradi
COVID-19 znasa ve¢ kot 6,350 milijonov ljudi (WHO, 2022) in zaradi nenadnega
preplaha se je nacin zivljenja v zelo kratkem ¢asu mocno spremenil. Globalna ekonomija
se je zmanjsala, brezposelnost se je povecala in nacin opravljanja dela se je moral
prilagoditi. Pandemija je prizadela predvsem organizacije, ki so bile odvisne od
vsakodnevnega obiska strank. Precej organizacij je potisnila do tocke, kjer so bile
primorane svoje poslovanje zakljuciti (Yin & Mahrous, 2022). Za tiste organizacije, ki so
prezivele, pa je pandemija, glede na Yin in Mahrous (2022), prinesla vsaj tri dolgoro¢ne
spremembe. Prva sprememba se nanaSa na preklop miselnosti iz tega, da so u¢inkovitost,
inovativnost in hitrost tisti dejavniki, ki naredijo podjetja v konkuren¢nem globalnem
svetu obstojna. Pandemija je dokazala, da je dana$nji svet precej bolj turbulenten ter da
je za prezivetje klju¢na odpornost. 1z tega razloga so podjetja v sredis¢e pozornosti
postavila gradnjo na svoji odpornosti (Yin & Mahrous, 2022).
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Druga sprememba je naéin dela. Pandemija je zaradi svojih omejitev v gibanju za
preprecitev Sirjenja virusa primorala organizacije, da so poiskale na¢ine za delo od doma.
Danes je to Ze postala navada in ve¢ kot polovica svetovne delovne sile ze dela na daljavo
(Yin & Mahrous, 2022). Tezava, ki se tu pojavi, je pomanjkanje 0sebnih interakcij v Zivo,
ki zaposlenim, predvsem pa tistim, ki so ravno stopili na trg delovne sile, daje obcutek
izoliranosti in nemotiviranosti (Parker, Horowitz & Minkin, 2020). To je sprozilo
raziskovanja 0 moznih nacinih dela, ki bi zaposlenim povrnila ob¢utek povezanosti in
pripadnosti ter posledi¢no tudi motiviranosti in zavzetosti. Ti ob¢utki vselej vplivajo na
organizacijsko klimo in predstavljajo temelj organizacijske odpornosti (Yin & Mahrous,
2022). Zadnja sprememba je ta, da so zaposleni zaradi negotovosti in tesnobe, ki so jo
doziveli, zaceli veliko ve¢ razmisljati o pomenu svojega dela (Ashmos & Duchon, 2000).
Ta trend iskanja pomena je na trgu dela Ze bil prisoten, njegov pojav je bil predvsem
ociten ob vstopu milenijcev, vendar se je s pojavom pandemije $e bolj poglobil in razsiril.
Zaposleni so se poglobili v razmisljanje, kako se njihova sluzba povezuje z njihovim
lastnim razumevanjem pomena njihovega zivljenja, predvsem zdaj, ko delajo od doma.
Ta vpraSanja so povzro€ila ponovno vrednotenje dela in celo iskanje sluzbe, ki se bolj
sklada z njihovimi prepri¢anji (Yin & Mahrous, 2022).

Pri reSevanju teh treh tezav lahko duhovnost nastopi kot pomemben dejavnik. S pomog¢jo
vzpostavljene duhovnosti, ki zajema tako individualen, timski kot organizacijski nivo,
imajo zaposleni ponujen naé¢in globljega povezovanja s sabo, sodelavci in organizacijo.
S to povezavo se v zaposlenih vzbudi ob¢utek poklicanosti za delo in izpopolnjenosti, ki
spodbudi njihovo zavzetost, kar pa gradi na organizacijski odpornosti. To reSuje prvo
tezavo. Zaradi mo¢ne povezave, ki jo duhovnost kreira med zaposlenimi in organizacijo,
se potreba po fizi¢ni blizini, ki naj bi vzpostavljala obcutek povezanosti, zmanjsa, saj se
zaposleni zaradi vzpostavljene duhovnosti pocutijo bolj povezane in pripadne
organizaciji, kljub temu da niso vsak dan v pisarni in med sodelavci. To reSuje drugo
tezavo. In ker je bistvo duhovnosti iskanje pomena in vi§jega namena, se pri zaposlenih
s pomocjo tega neguje potreba po smiselnem delu, ki jih izpopolnjuje, kar resuje $e zadnjo
tezavo. S vzpostavitvijo duhovnosti na organizacijskem nivoju ta preide tudi na zaposlene
in jih spodbuja k izraZanju svojega najviSjega potenciala in s tem gradi na organizacijski
uspesnosti (Yin & Mahrous, 2022).

4 NACINI DOSEGANJA DUHOVNOSTI NA DELOVNEM
MESTU

Duhovnost na delovnem mestu ne predstavlja le trenda, ki se pojavi in izgine ¢ez nekaj
Casa. To zatrjujeta tudi Gotsis in Kortezi (2008), ki pravita, da ima duhovnost na
delovnem mestu velik pomen pri razumevanju in jasnejSem pogledu na delo, delovna
mesta in organizacijsko resni¢nost. Druzboslovci dodatno naslavljajo razloge, zakaj se
koncept duhovnosti na delovhem mestu vse bolj pojavlja kot pomembna tematika
razli¢nih preucevanj danes med kar vrstijo sledece razloge: iskanje pomena v svojem

29



zivljenju ob dosegu sredine zivljenjske dobe za Baby Boom generacijo; prihod nove
generacije; obcutki anksioznosti oziroma tesnobe zaradi odpusS¢anja in prestrukturiranja
v podjetjih; iskanje smisla skozi delo; iskanje stabilnosti v nestabilnem svetu; premik k
bolj celostnemu nacinu zivljenja; veCanje odstotka Zensk na delovnih mestih; ter
napredovanje razvitih drzav iz mnozi¢nega razmiSljanja o osnovnih potrebah k
razmi$ljanju o potrebah rasti (Dhiman & Marques, 2011). V nadaljevanju so
predstavljena uspeSna podjetja, ki so v svoje delovanje uvedla duhovnost in s tem
zagotovila svojo konkuren¢no prednost. Navsezadnje so opisane Se tehnike, ki jih lahko
podjetja upostevajo pri uvedbi duhovnosti v njihovo delovanje.

4.1 Primeri podjetij, Ki so uvedla duhovnost na delovnha mesta

Organizacija, ki uvaja duhovnost na delovna mesta, je zmozna biti do 86 % uspesnejsa
od organizacij, ki sploh ne ali le malo uvajajo duhovnost, kar dosega s vzpostavitvijo
humanega delovnega mesta, kjer so zaposleni lahko popolnoma predani svojemu delu
(Paul & Saha, 2015). Yin in Mahrous (2022) izpostavljata pomembnost bistva
organizacije pri vzpostavljanju duhovnosti. Tradicionalne organizacije, ki nimajo
osnovnih lastnosti duhovne organizacije, kot so odprtost, transparentnost in koevolucija,
bodo tezko uvedle duhovnost, saj potrebujejo najprej vzpostaviti mo¢no poslanstvo, s
katerim se lahko zaposleni povezejo. V nasprotnem primeru organizacije le s teZavo
ostanejo eti¢ne in isto¢asno dobickonosne na dolgi rok. Pomembno je tudi razumevanje,
da poslanstvo daje motivacijo in zavzetost zaposlenim, saj je le-to bistvo duhovnosti, ki
ga je potrebno v organizacijah bolj poglobljeno naslavljati. Konec koncev, pa je vodstvo
tisto, ki daje zgled in vodi organizacijo po svojih prepri¢anjih, kar pomeni, da se mora
duhovnost skozi zavzetost, soCutje in empatijo izrazati ze v vodstvu (Yin & Mahrous,
2022). Paul in Saha (2015) opisujeta 5 znacilnosti duhovnih organizacij:

a) Mocan obcutek poslanstva: zaposleni vedo, kaj je poslanstvo organizacije, njen
namen obstoja ter njene vrednote;

b) Fokus na individualen razvoj: obstaja organizacijsko zavedanje o pomembnosti
zaposlenih, zaradi ¢esar jih je potrebno negovati, omogocati rast in razvoj ter prikazati
varnost njihove zaposlitve;

€) Zaupanje in odprtost: odnosi med ¢lani organizacije temeljijo na vsestranskem
zaupanju, iskrenosti in odprtosti;

d) Opolnomocenje zaposlenih: zaposleni imajo mo¢ sklepati odlo¢itve, ki vplivajo na
njihovo delo, kar jim daje ob&utek prevzemanja odgovornosti in pooblastila;

e) Toleranca do izrazanja: organizacijska kultura spodbuja zaposlene, da so avtenti¢ni
ter da izrazajo svojo voljo in obcutke brez sramu in strahom pred grajo.

V nadaljevanju so opisani primeri znanih in uspe$nih podjetij skozi katere Dhiman in
Marques (2011) prikazeta, kako so ta v svoje delovanje uvedla duhovnost. Avtorja v
primerih podjetij duhovnost prikazujeta specificno skozi dva elementa in sicer skozi
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osredotocenost na zaposlene ter organizacijske vrednote. V opisih so razvidne tudi
predhodno nastete znacilnosti duhovne organizacije.

4.1.1 Trader Joe's

Traider Joe's je veriga trgovin z zivili, ki jo je leta 1967 ustanovil Joe Coulombe v
Kaliforniji v Zdruzenih drzavah Amerike. Organizacija se na svoje zaposlene osredotoca
tako, da jim nudi delovno okolje, ki se v veliki meri osredoto¢a na ¢lovesko vzdusje, dotik
in pripadnost. Organizacijska kultura vkljucuje zabavo, glasbo, okrase in medsebojno
sodelovanje, kar spodbuja veselje in zadovoljstvo med zaposlenimi. Zraven tega obstaja
tudi miselnost, da je vsak glas pomemben, zaradi ¢esar je omogocena vsestranska
komunikacija. Zaposlenim je omogoceno usposabljanje in napredovanje. Veliko pomena
organizacija pripiSe temu, da se zaposleni pri delu dobro pocutijo ter da ob opravljanju
dela uzivajo. Zadovoljstvo zaposlenih se posledi¢no kaze tudi v zelo nizki fluktuaciji.
Vrednote organizacije se gibljejo okoli ustvarjanja najboljSe vrednosti za stranke,
transparentnosti, druzbene koristi in izkusenj zaposlenih. Vrednost za stranke se ustvarja
s ponudbo storitev, ki naredijo izku$njo nakupovanja prijetno in zabavno (Dhiman &
Marques, 2011). Kljub temu da je po velikosti organizacija precej manj$a od
konkurentov, predvsem v primerjavi z dvema znanima trgovinama Walmart in Costco, je
prodaja na kvadratni meter precej vi§ja (Rohith, 2021). To jim uspeva ravno zaradi
prijetne izkus$nje, ki jo stranke dozivijo ob nakupovanju v njihovih trgovinah, v katere se
nato rade vracajo. Zaradi transparentnosti in jasnih pogojev poslovanja so tudi dobavitelji
zadovoljni in radi poslujejo z organizacijo. Z raznimi donacijami, ki jih prispeva vsaka
trgovina v verigi, organizacija spodbuja druzbeno skupnost, v Kkateri se posamezna
trgovina nahaja, hkrati pa daje zgled in ponos svojim zaposlenim. Organizacija za
zaposlene poskrbi tudi z razli¢nimi ugodnostmi, kot so zdravstvena zavarovanja,
pokojninski nacrti, popusti, placani dopusti in invalidska zavarovanja. Zraven tega ponuja
precej konkurenéno placo, v primerjavi s tisto, ki jo zasluZi vecina ostalih zaposlenih v
tej panogi (Dhiman & Marques, 2011).

4.1.2 Costco

Costco deluje na podrocju prodaje na debelo in njegov glavni konkurent je Walmart, eden
izmed najvecdjih trgovcev v Zdruzenih drzavah Amerike. Kljub temu da sta ti dve
trgovinski verigi velika konkurenta, je uvedba duhovnosti Costcu priigrala precej$njo
konkurenéno prednost. Medtem ko je na eni strani Walmart deleZen precej negativnih
kritik, pa po drugi strani Costco pridobiva spoStovanje za svoje organizacijske vrednote
ter kakovost in vrednost izdelkov, ki jih ponuja. Organizacija prikazuje svojo
osredotocenost na zaposlene s ponudbo place, ki je na visjem konkurenénem rangu, ter
ponudbo zdravstvenih ¢lanstev in drugih ugodnosti za zaposlene. Kot prej opisan Trader
Joe's, ima tudi Costco nizke fluktuacije zaposlenih in medtem ko so ostale organizacije v
obdobyjih krize odpuscale zaposlene zato, da bi izboljsale svoje financ¢no stanje in podobo,
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se je Costco za svoje zaposlene boril in jih ohranjal na svojih delovnih mestih. Svojo
vrednoto o skrbi za stranke organizacija izkazuje tako, da jim ponuja izdelke po zelo
nizkih marzah in dobri kakovosti, saj zeli, da je dostop do izdelkov omogocen ¢im vecji
skupini ljudi, ne glede na visino njihovega dohodka (Dhiman & Marques, 2011).

4.1.3 Revolution Foods

Kristin Richmond Groos in Kirsten Tobey sta leta 2006 ustanovili Revolution Foods z
namenom zagotavljanja zdravih prehranskih obrokov, izobrazevanja o prehrani in
tehni¢ne podpore carterskim Solam in revnejSim druzbenim skupnostim v ZdruZenih
drzavah Amerike. Organizacija svojim zaposlenim ponuja jasno poslanstvo in privablja
tak$ne zaposlene, ki se s tem poslanstvom poistovetijo. Na takSen nacin izrazajo SV0jO
duhovno plat pozitivnega prispevanja k druzbeni skupnosti. Zaposlenim Revolution
Foods ponuja tudi vse zdravstvene ugodnosti ter nadpovpreéno plaéilo v sklopu
organizacij podobnih zvrsti. Glavni cilj podjetja je omogociti dostop do okusne in
hranljive hrane vsem otrokom z namenom, da bi izboljsali njihovo zdravje in pocutje ter
zmanj$ali debelost. Vrednote organizacije se kazejo skozi ponudbo vecinoma organskih
zivil ob hkratnem ohranjanju cene primerljive ostalim prodajalcem zivil. Organizacija se
osredotoca na skupnosti z nizkimi prihodki in jim omogoca dostop do hrane po nizki ceni
ali celo brezplacno, saj del cene pokriva zvezna drZava, v kateri se dolocena skupnost
nahaja. Revolution Foods s ponudbo zdravih zivil, ozave$¢anjem o prehrani in Zeljo po
zmanjSanjem debelosti, mo¢no prispeva k pozitivhemu druzbenemu ucinku. Zraven tega
pa podjetje uporablja tudi trajnostne nacine proizvodnje ter reciklira in kompostira vse
svoje kuhinjske odpadke. Kljub temu da je organizacija precej socialno usmerjena ter da
primarni razlog za ustanovitev ni bila finan¢na korist, vseeno deluje zelo dobickonosno
(Dhiman & Marques, 2011).

4.1.4 Google

Ze precej let Google velja za eno izmed najbolj§ih organizacij za zaposlitev. Glede na
Dhiman in Marquez (2011) ima duhovnost pri tem precejsnjo vlogo. Google se v veliki
meri osredotoc¢a na svoje zaposlene. Spodbuja jih k izrazanju sebe, k ustvarjalnosti in
radovednosti, ter jim daje vedeti, da so oni tisto gonilo podjetja, ki ga naredi uspesnega.
Ze pred letom 2011 je Google uvedel spodbudne programe za zaposlene, kot je moznost
posvecanja 20 % svojega delovnega ¢asa za delo na podrocju, ki jih osebno veseli. Google
je ugotovil, da so zaposleni bolj motivirani, kadar imajo v sklopu organizacije moznost
delati na lastnih projektih, ki jih krati predstavljajo intelektualen izziv. Z visokim
razumevanjem potreb zaposlenih in ponudbo fleksibilnih delovnih ur, druzinskih
programov, sob za matere ter toaletne prostore, Ki so prijazni do transspolnih oseb, se je
organizacija uvrstila med najbolj zaZelene delodajalce, ravno zaradi svoje odprtosti do
razumevanja celostnih potreb zaposlenih, humanega delovnega mesta in sprejemanja
raznolikosti posameznikov. Pomembna vrednota, ki sta jo izpostavila ustanovitelja
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Sergey Brian in Larry Page, se glasi 'ne $kodi'. S tem Se kaze njihova kultura sprejemanja
in razumevanja so¢loveka, podjetja, narave in vsega, kar je (Dhiman & Marques, 2011).

4.2 Pristopi k doseganju duhovnosti na delovnem mestu

Za vedo management ¢loveskih virov koncept ustvarjanja primernega delovnega mesta,
ozracja, izbiranje pravih zaposlenih, njihovo izobrazevanje in podobno, ni ni¢ novega.
Vse to so komponente, ki naredijo delovno mesto bolj duhovno. Zavedanje pomembnosti
duhovnosti na delovnem mestu je klju¢nega pomena ravno zato, da podjetje ve v kolik$ni
meri sta prioritizacija in razumevanje zaposlenih pomembni za njihovo dobrobit ter
navsezadnje tudi za uspes$nost podjetja. Razumevanje podjetij o tem, da so zaposleni
glavni atribut pri delovanju podjetja, ter da je v veliki meri odvisno od obnasanja
zaposlenih, kako bodo ti svoje delo opravljali, ali bodo pri delu zavzeti in kam bodo
podjetje pripeljali, daje veliko pomena na dejansko pomembnost managementa ¢loveskih
virov. Dodatno pomembnost temu pripisuje danasnji ¢as, kjer je opaziti trend pogoste
menjave sluzbe med zaposlenimi. 1z razloga potrebe, zaposleni is¢ejo delovno okolje,
kjer se pocutijo pripadno, cenjeno, videno ter sliSano, imajo moZnost razvoja, izrazanja,
pridobivanja smisla svojega dela ter prispevanja k $ir$i dobrobiti, ki sega izven njih
samih, tima ter organizacije, je razumevanje in vklju¢evanje duhovnosti na delovno mesto
toliko bolj pomembno (Paul & Saha, 2015). V prej$njih poglavjih so bili opisani razlogi
zakaj je duhovnost na delovnem mestu nujna za organizacije, da pa bi bilo lazje
razumljivo, kako to na delovno mesto uvesti, je v nadaljevanju opisanih nekaj nacinov.

4.2.1 Organizacijska kultura

Krishnakumar in Neck (2002) izpostavljata, da lahko duhovnost prihaja iz organizacije
in od posameznikov samih. Organizacijska kultura predstavlja hrbtenico kolektivnega
organizacijskega obnaSanja in kot takSna predstavlja moznost splosne uvedbe in
negovanja duhovnosti na delovnem mestu. Pri uvajanju organizacijske kulture, ki neguje
in vzpostavlja duhovnost na delovnem mestu, je potrebna jasna uvidevnost in s tem tudi
Sirina duhovnosti, ki jo spodbuja. Razlog za tem je ravno v moc¢ni individualiziranosti
njenega dojemanja in izvedbe praks, kot je to razlozeno v drugem poglavju. Ob strogi
uvedbi le specificnega dojemanja duhovnosti in praks obstaja nevarnost odpora
zaposlenih, v primeru, da se ti s vzpostavljenim ne morejo poistovetiti. Zato je
pomembno, da organizacija vzpostavi takSno kulturo in klimo, ki omogoca SirSemu
obsegu zaposlenih izrazanje svojih prepricanj in osebnostnega razvoja. S tem je
organizaciji omogoceno, da se ne odlo¢a med duhovnostjo, ki bi jo narekovala sama, ali
duhovnostjo, ki jo narekujejo posamezniki, vendar bi naredila sinergijo obojega in
dosegla najboljsi mozni izid. Obstaja kar nekaj nac¢inov izrazanja duhovnosti na delovnem
mestu in spodbujanja zavzetosti preko organizacijske kulture. Ta lahko v zaposlenih
spodbuja sledece aspekte duhovnosti: svobodno izrazanje, sprejemanje napak kot del
ucenja, ucenje, osebnostni razvoj, povezovanje, sprejemanje drugacnosti, mentalni in
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fizicni velnes, timsko delo, dobro pocutje, transparentnost, iskrenost, zaupanje,
inovativnost in Se precej drugih (Krishnakumar & Neck, 2002).

Skozi organizacijsko kulturo se izrazajo tudi organizacijske vrednote, katere privabijo
tiste zaposlene, ki se s temi vrednotami lahko poistovetijo. Precej Studij je pokazalo, da
zaposleni, ki se pridruzijo organizaciji s podobnimi vrednotami, kot jih imajo sami, imajo
veliko vecjo Zeljo po tem, da z organizacijo ostanejo dlje Casa, so bolj zadovoljni s svojo
sluzbo, so bolj produktivni ter se hitreje povezejo z organizacijsko kulturo (Kraimer,
1997). Zato je pomembno, da ze v procesu privabljanja zaposlenih, organizacija opravi
potrebne intervjuje, s pomocjo Kkaterih lahko odkrije, ali bi se posamezniki z
organizacijskimi vrednotami in timom skladali. Za spodbujanje duhovnosti je vsekakor
pomembno, da je ta vklju¢ena v organizacijsko kulturo in je povezana z organizacijskimi
cilji ter tem, kar organizacija zeli predstavljati. Zraven tega mora organizacija naslavljati
tudi sprejemanje kot tudi spodbujanje avtenti¢nosti ter omogocanje razvoja in odkrivanja
pomena svojega Zivljenja, v sklopu katerega se lahko poveZejo s svojim delom. Ob
omogocanju osebnostnega razvoja zaposlenih, njihovega izrazanja in sprejetja, se
omogoca tudi boljse timsko povezovanje in vklju¢enost (Ashmos & Duchon, 2000).

4.2.2 Etiéna klima

Eti¢na klima predstavlja »prevladujoco predstavo o tipicnih eti¢nih praksah in postopkih
v organizaciji« (Victor & Cullen, 1988, str. 101). Je kombinacija organizacijskih eti¢nih
vrednot in obnaSanja zaposlenih, ki se po teh vrednotah navdihuje. Vrednote, ki jih
management vzpostavi, predstavljajo standarde in Zeljen naéin obnaSanja v sklopu
organizacije. Te so velikokrat zapisane v organizacijskem etiénem kodeksu, ki je ves ¢as
dostopen vsem zaposlenim. Da bi vplivali na kolektivnho duhovnost v organizacijski
klimi, se jo lahko vkljuci v eti¢ni kodeks. Razli¢ni avtorji zavzemajo staliSce, da je
duhovnost kljuéna komponenta pri eti¢cnem obnasanju (Gull & Doh, 2004), saj ta, kot del
osebnih vrednot, vpliva na posameznikovo obnasSanje, kadar se ta sreCuje z eticnimi
dilemami v okviru svojega dela. Zato vzpostavljen eticni kodeks pomaga zaposlenim s
predstavljanjem minimalnih eti¢nih standardov obnasanja, ki so sprejeti v poslovnem
okolju (Schwartz & Bardi, 2001). Potreba po sprejemanju odlocitev v poslovnem okolju
pogosto pripelje posameznike do iskanja odgovorov ali pomo¢i za sklepanje odlocitev
zunaj sebe. V teh primerih se lahko zaposleni obrnejo na eti¢ni kodeks, ki narekuje eti¢no
obnasanje, ali na sodelavce in nadrejene, ki delujejo v skladu s tem.

Poznano je Ze, da se duhovnost kaze skozi altruizem, skrbjo za dobrobit drugih in okolja.
Da bi se tak$no obnaSanje v zaposlenih spodbudilo, se lahko to v sklopu duhovnosti
vkljuc¢i v eticni kodeks, vendar, le zapis tega ne zadostuje, e se obnasanje od njega
razlikuje. Duhovno eti¢no obnasanje se mora kazati v socialnih interakcijah, predvsem pa
mora biti opazno pri interakcijah, ki prihajajo iz vodstva navzdol, da bi zaposleni to
obnasanje imeli za zgled, ga prevzeli in razumeli. Ker je eti¢na klima tisto, kar se dejansko
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vzpostavi in izraza med zaposlenimi, morajo ti imeti zgled in prepoznati to obnasanje v
drugih. Za zgled imajo precej$njo odgovornost vodje, ki s svojim obnaSanjem,
prioritiziranjem, interakcijami in na¢inom razmis$ljanja predstavljajo vodilo zaposlenim
in predstavljajo podjetje preko vzpostavljenih in izrazenih eticnih norm. To za sabo
potegne Zeljo v zaposlenih po podobnem obnasanju. Na tak nacin se kreira kolektivno

dojemanje eti¢nega kodeksa in se vzpostavlja dolo¢ena eti¢na klima (Schwartz & Bardi,
2001).

4.2.3 Mentorstvo

Zaradi svoje individualisti¢ne narave, ki jo za posameznika predstavlja duhovnost, jo je
kolektivno mozno krepiti le s praksami, kot je spodbujanje duhovnosti v kulturi in klimi
organizacije. Da pa bi se dotaknili globljega pomena duhovnosti in bolj
individualiziranega doZzivetja, pa se je potrebno posvetiti zaposlenim posamicno.
Individualen pristop, v tem primeru mentorstvo, lahko globlje neguje in vzdrzuje
posameznikovo duhovnost (Weinberg & Locander, 2014) in okrepi osebnostni razvoj
(Krishnakumar & Neck, 2002). Weinberg in Locander (2014, str. 394) duhovno
mentorstvo opisujeta kot w»prispevanje Kk osebni rasti in razvoju varovanca z
zagotavljanjem konteksta, ki hrani varovan€ev individualni duh s prepoznavanjem
njegovega notranjega Zivljenja in z zagotavljanjem ali predlaganjem dela, ki nagovarja
varovancev obcutek poklicanosti in tako spodbuja izkusnjo transcendence skozi delovni
proces«. Poklicanost se v tem kontekstu navezuje na obéutek zaposlenega, v tem primeru
varovanca, da je v svojem Zivljenju poklican za opravljanje dolo¢enega dela. Duhovno
mentorstvo torej podpira osebnostno rast in ponuja okolje, v katerem se varovanceva
duhovnost lahko razvija. Najvec¢jo podobnost duhovnemu mentorstvu ima avtenti¢no
vodenje, saj je ravno avtenticnost podlaga za razvoj duhovnosti na delovhem mestu
(Benefiel, 2005). Duhovno mentorstvo se osredoto¢a na pomo¢ in vodenje pri iskanju
varovancevega individualnega namena. Mentor pa ni nujno oseba, ki je zaposlenemu
nadrejena, vendar je to lahko tudi druga oseba, od katere se lahko u¢i in mu omogoca
razvoj (Weinberg & Locander, 2014).

Mentorstvo zavzema razlicne psiholoske aspekte, kot so vzornistvo, spodbujanje in
podpiranje, ki negujejo duhovni razvoj varovanca. S tem se razvija obCutek poklicne
identitete, usposobljenosti in zaupanja. Obstajajo tri komponente, katere se v toku procesa
mentorstva naslavlja. Prva komponenta je prepoznavanje in razvijanje notranjega
zivljenja. Iskanje namena sluzi kot varovancevo gonilo, ki ga pelje po Zeleni poti in mu
daje motivacijo in energijo. Mentorjeva naloga je razumeti in spodbuditi potrebo po
avtenti¢nosti z odstranjevanjem blokad in identificiranjem moznih tehnik, s katerimi bi
lahko to spodbudil, kot na primer samoreflektivne dejavnosti in pridruzitev skupinam s
podobnimi cilji (Weinberg & Locander, 2014). Druga komponenta je vklju¢evanje
varovanca v njemu smiselno delo. To podpira njegovo notranje zivljenje, saj mu daje
obcutek poklicanosti in transcendence, Kar spodbuja tako psihosociolosko kot karierno
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rast. Ce narava delovnega mesta ni dovolj fleksibilna, se lahko mentor sre¢a s teZavo
ponudbe primernih nalog. Smiselnost varovancevega dela se lahko v tem primeru
zagotavlja z uskladitvijo varovancevega obcCutka namena z vizijo podjetja in
osredotoCenjem na organizacijsko kulturo ter klimo. Tretja komponenta se nanasa na
obcutek povezanosti in konteksta, ki je pomemben del duhovnosti. Ta gradi na skupnosti,
kjer so posamezniki cenjeni, kjer jim je omogocen razvoj in kjer dobijo ob¢utek skupnega
delovanja. Mentor lahko za negovanje tega omogoc¢i varovancu vkljucitev v primerne
skupine, vzpostavi poslovne povezave, ki bi pripomogle k osebnostnemu razvoju, ter
varovanca vklju€i v razvoj razli¢nih projektov (Weinberg & Locander, 2014).

Weinberg in Locander (2014) ponujata razlago specifi¢nih korakov v sklopu duhovnega
mentorstva, ki omogoc¢ajo smotrno delovanje procesa. Ti koraki so pirkazani v sliki 3. Da
bi se podali v razvoj duhovnosti varovanca, je potrebno, da je mentor avtenti¢en, kar
pomeni, ne le, da prepozna svoje notranje Zivljenje, vendar se v skladu s tem tudi obnasa.
To je prikazano v prvih dveh korakih v sliki 3. To predstavlja predpogojno psiholosko
stanje mentorja, da bi se ta lahko podal v razumevanje in pomoc pri razvoju varovanceve
avtenti¢nosti. Ko sta prva dva koraka izpolnjena, v primeru varovanca se stopnja
njegovega dojemanja notranjega zivljenja in avtenti¢nosti sklada z njegovo stopnjo
dojemanja teh dejavnikov v danem trenutku, se mentor in varovanec podata na pot
duhovne rasti. Prvi korak duhovne rasti, v sliki korak 3, s katerim se srecata je dolocanje
sporazuma in kreiranje povezanosti. Med njima nastajajo pri¢akovanja o tem, kam naj bi
ju ta proces pripeljal. Kadar se varovanec odpre duhovni rasti, je hjegova samopodoba
lahko krhka in njegovo dojemanje za povratne informacije obcutljivo, kar daje prostor
manipulaciji. Zato je pomembno, da se med mentorjem in varovancem odvija odnos, Ki
ni Skodljiv in deluje z najboljSim interesom. Duhovno mentorstvo naj bi zato dajalo
varovancu moznost izrazanja svoje avtenti¢nosti in ga vodilo po odkrivanju svoje resnice
(Weinberg & Locander, 2014).

V naslednji stopnji, ki predstavlja korak 4, se soidentificira varovancevo stopnjo
pripravljenosti. Ta je precej odvisna od tocke Ze razvite duhovnosti, karierne stopnje in
osebnih karakteristik ter prepricanj. Osebni nivo komunikacije odpira ve¢jo moznost za
skupno raziskovanje. Varovanec je lahko na tocki, kjer Se is¢e pomen v svojem delu, ali
pa na tocki, kjer Ze ima nekoliko izoblikovano duhovnost in i§¢e nacin, kako bi svoje delo
povezal s svojim identificiranim namenom. Zadnji korak, vendar hkrati tudi neprestano
ponavljajo¢ proces, je zaceti s primernimi duhovno razvijajo¢imi praksami. Mentor si
lahko s pomocjo razlag avtorjev o osebnostnem razvoju in njihovih stopnjah pomaga pri
identifikaciji varovanc¢eve stopnje in njegovih potreb. S tem razumevanjem lahko mentor
dodeli ali predlaga specifi¢ne naloge varovancu, ki bi mu pomagale pri duhovnem razvoju
na delovnem mestu (Weinberg & Locander, 2014).
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Slika 3: Koraki duhovnega mentorstva
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cenjenje svojega
notranjega zivljenja
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pripeljati sebe kot
avtenti¢no osebo in se
obnasati v skladu s
svojim notranjim
Zivljenjem

Sokreacija
(3) Strinjanje in
povezovanje
(4) Soidentifikacija
varovanceve stopnje
pripravljenosti
(5) Pricetek
opravljanja primernih
duhovno razvijajocih
praks

Varovanec

(1b) Prepoznavanje in
cenjenje svojega
notranjega Zivljenja

(2b) V proces
pripeljati sebe kot
avtenti¢no osebo in se
obnasati v skladu s
svojim notranjim
zivljenjem

Prirejeno po Weinberg & Locander (2014, str. 397).

4.2.4 Mentalni in fiziéni velnes

Velnes programi omogoc¢ajo posameznikom, da maksimirajo svoj potencial in prispevajo
k delovnemu mestu. Delodajalec lahko izbira med razli¢énimi programi, ki naslavljajo
mentalne, fizi¢ne in duhovne aspekte zaposlenin. To so na primer nadaljnja
izobrazevanja, razvoj spretnosti in strokovni razvoj, prilagodljiv ¢as dela, omogocanje
sprostitve in rekreacije, programi za podporno psiholosko pomoc¢, programi nagrajevanja
in pohvale. Razli¢ni rekreacijski velnes programi lahko med sabo povezujejo vse tri
aspekte (fizi¢ni, mentalni in duhovni). Programi, ki zaposlene pri tem spodbudijo so
¢lanstvo ali popusti za fitnes, jogo, ples in druge Sporte (L0oo, 2017). Vse bolj pomemben
postaja program za podporno psiholosko pomoc, ki je namenjen zaposlenim, ki so v
custveno tezjem obdobju, ki je lahko posledica osebnega ali kariernega Zzivljenja.
Delodajalec s tem programom omogoci zaposlenim, da se posvetujejo s strokovnjaki, ki
jim lahko svetujejo pri soocanju s tezjimi situacijami. Najveckrat se zaposleni nanje
obrnejo zaradi tezav v druzini ali partnerstvu, tezavami z alkoholizmom ali drugimi
drogami, depresijo, stresom ali tesnobo. To zaposlenim pomaga prebroditi tezave,
pocutijo se videne in sliSane, hkrati pa ostajajo ti pogovori zaupni (Paul & Saha, 2015).
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Za mentalni velnes je med drugim pomembno zaposlenim omogociti moznost izraZanja
svoje duhovnosti. Naj bo to meditacija, joga, religija ali kakSna druga praksa.
Organizacija lahko to zaposlenim omogoc¢i z duhovnim prostorom, kamor se lahko
posamezniki umaknejo, da bi opravili svoje duhovne prakse, kadar zacutijo potrebo po
tem (Paul & Saha, 2015). Meditacija in joga pomagata posameznikom pri gradnji na
svojem samozavedanju, pomagata pri odpravljanju stresa in tezav, povezanih z njim, ter
izboljSujeta splosno pocutje posameznika (Indradevi, 2020). Velikega pomena je
izkazovanje spodbude, sprejetja in prepoznavanja potreb zaposlenih. Ce se ti ne povezejo
z duhovnimi praksami, ki jih delovno mesto omogoca, se jim lahko ponudi prostor
pocitka, katerega uporaba se spodbuja, saj je to nacin ohranjanja zdravja, koncentracije
in dobrobiti zaposlenih. Z vsemi omenjenimi velnes praksami za spodbujanje duhovnosti,
se pri zaposlenih spodbuja tudi ustvarjalnost, ki predstavlja velik del duhovnosti (Paul &
Saha, 2015). Za dodatno spodbujanje duhovnosti in ustvarjalnosti se organizacija lahko
odloci za dekoracijo delovnega prostora in ponujanjem priloznosti za pomoc pri reSevanju
problemov. Vse te prakse predstavljajo velnes iz tega razloga, ker ta omogoca skrb in
negovanje tako fizi¢nih, mentalnih kot duhovnih potreb, ki jih imajo zaposleni. S
pomocjo tega jim organizacija omogoca, da se bolje povezejo s svojo notranjostjo (Loo,
2017).

4.2.5 Druzbeno koristno delo

Duhovnost se navsezadnje mo¢no izraza skozi altruizem, medsebojno povezanostjo in
doprinosom k temu. Sodelovanje pri druzbeno koristnih delih in zagotavljanje druzbenih
prispevkov v zaposlenem vzbudi ob&utek zadovoljstva, ponosa in poniznosti. Zaposlen je
ponosen na organizacijo, v kateri deluje, saj vidi, da se ta zavzema za pomo¢ drugim ter
omogoca zaposlenim sodelovanje pri tem (Paul & Saha, 2015). Druzbeno koristno delo
omogoca zaposlenim, da se med sabo povezujejo izven delovnega okolja, omogoca jim,
da pomagajo pri zadevah, ki se njim zdijo pomembne in se uéijo o razli¢nih teZzavah s
katerimi se sooc¢a skupnost ali kar celoten svet (Huda in drugi, 2018). Tak$na dela lahko
vkljucujejo ohranjanje okolja, prakticiranje etike, spodbujanje prostovoljstva in zbiranje
prispevkov, hrane, blaga ali drugih materialnih dobrin. Da bi organizacija svoje zaposlene
k temu privabila, lahko kreira povprasevanje o zelenih organizacijah, za katere bi se
zbirali prispevki, lahko ponudi pladane dneve za Cas porabljen pri prostovoljnem in
druzbeno koristnem delu, izenaCevanje donacij zaposlenih namenjenih za dobrodelne
organizacije in vkljucevanje zaposlenih v zelene pobude kot je loc¢evanje odpadkov,
zbiranje pokrovékov, baterij, voznja s kolesom, in ostale, s katerim bi izkazali skrb za
okolje (Paul & Saha, 2015).
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3) RAZISKAVA O DUHOVNOSTI NA DELOVNEM MESTU IN
POVEZAVI Z ZAVZETOSTJO ZAPOSLENIH

Po preiskani literaturi in vzpostavljenem globljem razumevanju o duhovnosti na
delovnem mestu in njeni povezavi z zavzetostjo zaposlenih, zelim to dodatno raziskati z
lastno raziskavo. Z raziskavo Zelim prikazati pozitivni ucinek med zaposlenimi pri
implementaciji duhovnosti na delovnem mestu. Namen te raziskave je doseganje
poglobljenega razumevanja o tematiki ter spodbujanje uporabe le-te. Cilji raziskave so
odgovoriti na postavljena raziskovalna vprasanja ter preveriti postavljene hipoteze. Bolj
natan¢no je cilj opredeliti pomen in vlogo duhovnosti na delovnem mestu, identificirati
prakse za razvijanje duhovnosti v delovnem okolju ter analizirati povezavo med
duhovnostjo in zavzetostjo zaposlenih. V nadaljevanju so predstavljena raziskovalna
vprasanja in hipoteze, metodologija raziskave, struktura in zasnova anketnega
vprasalnika, predstavitev in diskusija rezultatov ter napotki za organizacije.

51 Raziskovalna vprasanja in hipoteze

Skozi preucitve razli¢nih raziskav, opisanih v prej$njih poglavjih, je mozno ugotoviti, da
se trenutna druzbena zavest nahaja na postmodernisticnem nivoju, kjer se duhovnost
pocasi prebija v ospredje, vendar Se ni popolnoma sprejeta (Newey, 2019). Zato je moje
prvo raziskovalno vprasanje sledece:

RV1: Ali so zaposleni odprti do ideje o uvedbi duhovnosti na delovno mesto?

Na podlagi preucenega pri¢akujem, da bo raziskava pokazala nekolik§no mero strinjanja
in odprtosti zaposlenih do duhovnosti na delovnem mestu, vendar vseeno ne do
popolnosti. Pomembno je ugotoviti ali je sploh mozno opaziti to odprtost do duhovnosti
pri zaposlenih ter potrditi domnevo o tem, da obstaja trend gibanja skupinske zavesti proti
duhovnosti na delovnih mestih. Ce ta trend obstaja, je mozno predvideti tudi, da tiste
osebe, ki so bolj odprte do duhovnosti, ve¢ razmisljajo o smislu svojega dela ter Zelijo
biti zaposlene v organizaciji, katere vrednote se skladajo z njihovimi duhovnimi
vrednotami. Iz tod izhajata tudi prvi dve hipotezi H1 in H2, ki ju Zelim skozi raziskavo
raziskati.

H1: Duhovnost na delovnem mestu spodbudi zaposlenega k razmisljanju o smislu svojega
dela.

H2: Vecja duhovnost spodbuja zaposlenega k iskanju dela v organizaciji, katere vrednote
se skladajo z njegovimi/njenimi vrednotami.

Razumevanje evolucijske potrebe po duhovnosti, ki predstavlja del posameznika in
njegovo zeljo po razvoju in ohranjanju le-te, je prvi korak do vklju¢evanja duhovnosti v
organizacije. Da bi to bilo mozno, je treba ugotoviti, katere so tiste prakse, ki spodbujajo
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in ohranjajo duhovnost na delovnem mestu in bi tudi bile sprejete s strani zaposlenih.
Temu je namenjeno drugo raziskovalno vpraSanje.

RV2: Katere so najbolj priljubljene prakse duhovnosti na delovnem mestu, ki bi se jih
zaposleni udelezevali?

Zaradi razlicnega dojemanja zaposlenih oseb o duhovnosti in razli¢nih stopenj
osebnostnega razvoja pricakujem, da bo raziskava pokazala razli¢ne Zelje po duhovnih
praksah. MozZno bo ugotoviti najbolj pogosto izbiro duhovnih praks, na katere so podjetja
lahko bolj pozorna. Ob tem pa naj ne bodo popolnoma izklju¢ujoéa do ostalih. RV2 se
nanas$a na prakse, katerih se lahko posamezniki udeleZijo individualno. To izlo¢a prakse,
ki jih lahko organizacija uporablja za povecanje kolektivne duhovnosti, kot sta
prilagojena organizacijska kultura in klima. Ti organizacijski praksi omogocata
vzpostavitev razli¢nih duhovnih dejavnikov, za katere so preucevani sekundarni podatki
pokazali, da vplivajo na izboljSanje pocutja zaposlenih. 1z tod izhaja tretja postavljena
hipoteza, Ki jo Zelim skozi raziskavo preveriti.

H3: Dejavniki duhovnosti na delovnem mestu izboljSujejo pocutje zaposlenih.

Ker so duhovni dejavniki namenjeni izboljSanju dobrobiti vseh deleznikov in kljub temu
da vsi niso na enakem nivoju dojemanja duhovnosti in odprtosti do nje, menim, da bo
opravljena raziskava potrdila predhodno preucene raziskave in pokazala, da ti dejavniki
res izboljSujejo pocutje zaposlenih. S spodbujanjem teh dejavnikov, ki skrbijo za SirSo
dobrobit posameznikov, naj bi se zaposleni pocutili bolj povezane z organizacijo kot tudi
s svojo vodjo, ki naj bi v prvih vrstah predstavljala organizacijske vrednote. To
izpostavim v Cetrti hipotezi, ki jo zelim skozi raziskavo preveriti.

H4: Duhovnost na delovnem mestu poveca povezanost med zaposlenim in vodjo.

S predhodno postavljenima raziskovalnima vprasanjema in hipotezami, Zelim z rezultati
ankete pridobiti informacije o osnovnem dojemanju anketirancev 0 samem konceptu
duhovnosti na delovhem mestu. Navsezadnje pa zelim raziskati povezavo med
duhovnostjo in zavzetostjo zaposlenih. Tukaj nastopi tretje in zadnje raziskovalno
vprasanje, kateremu se Zelim skozi raziskavo posvetiti.

RV3: Ali duhovnost vpliva na zavzetost zaposlenih in kako?

V sekundarnih podatkih je bilo ugotovljenih precej povezav med duhovnostjo in
zavzetostjo zaposlenith. Te zelim preuciti v raziskavi in ugotoviti ali se zavzetost
zaposlenih spreminja glede na stopnjo duhovnosti v organizaciji, v kateri je posamezna
oseba zaposlena. Iz tega razloga je zadnja hipoteza, ki jo Zelim preveriti sledeca:

HS5: Duhovni dejavniki na delovnem mestu povecujejo zavzetost zaposlenih.
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Tukaj je pricakovano, da bodo rezultati pokazali viSjo zavzetost pri tistih zaposlenih, ki
menijo, da njihova organizacija vzpostavlja duhovnost na delovnem mestu in manj$o
zavzetost tistih zaposlenih, ki menijo, da njihova organizacija ne, oziroma, slabo
vzpostavlja duhovnost na delovnem mestu.

5.2 Metodologija raziskave

Na podlagi preucene teorije, pridobljene iz razli¢nih ¢lankov, knjig ter raziskav, sem
dolocila raziskovalna vprasanja, ki jih Zelim v svoji raziskavi preuciti. Ta raziskovalna
vprasanja sem poglobila in oblikovala pet hipotez, ki izhajajo iz preucenih sekundarnih
podatkov. Na podlagi teh sem oblikovala anketni vpraSalnik, ki sem ga nato uporabila za
pridobivanje primarnih podatkov. Anketni vprasalnik je bil kreiran v spletnem programu
www.lka.si, ki sluzi kot orodje za spletno anektiranje in omogoca lazje spremljanje in
obdelavo podatkov. Da bi zajela kar se da Sirok spekter razlicnih mnenj, sem kreirala
vpraSalnik v slovenskem in angleskem jeziku. To mi je bilo v pomo¢ pri pridobitvi
odgovorov tako znotraj kot tudi zunaj meja Slovenije, zajeti ve¢ razli¢nih starostnih
skupin, kultur, stopenj izobrazbe, drzav razli¢nih stopenj razvitosti in delovnih mest. Ker
se vprasalnika ne razlikujeta v niCemer drugem razen v jeziku, ju je bilo za namen
obdelave podatkov enostavno zdruziti. Odgovore sem zbirala od 3. avgusta 2022 do 16.
avgusta 2022.

Ciljna skupina raziskave so zaposlene osebe ali osebe s preteklimi delovnimi izkusnjami.
Za reprezentativnost vzorca je bil cilj pridobiti vsaj 100 v popolnosti reSenih anketnih
vprasalnikov iz ciljne skupine. V omenjenem obdobju zbiranja odgovorov, sem uspela
pridobit 102 do popolnosti reSena vpraSalnika. To sem dosegla tako, da sem oba
vprasalnika delila na druZzbenih omreZjih preko svojih profilov, kjer sem oznanila, da za
namen raziskave v sklopu magistrske naloge, naproSam osebe, ki so trenutno ali so v
preteklosti bile zaposlene, da si vzamejo nekaj ¢asa za reSevanje ankete, ter naj so pri
reSevanju iskrene. Zaradi novosti koncepta ter pogoste nejasnosti razloevanja med
duhovnostjo in religijo, sem ob delitvi vprasalnikov tudi na kratko predstavila kaj
duhovnost na delovnem mestu predstavlja. S tem sem zelela pridobiti tudi vecje
zanimanje posameznikov in njihovo sodelovanje. Druzbena omrezja, kjer sem ankete
delila, so Facebook, Instagram in LinkedIn. Pridobljene primarne podatke sem s pomocjo
programa SPSS, ki omogoca statisticno obdelavo podatkov, analizirala ter rezultate v
nadaljevanju predstavila. Nato sem ob diskusiji rezultatov potrdila ali zavrnila
postavljene hipoteze in odgovorila na raziskovalna vprasanja. Opozorila sem tudi na
morebitne pomanjkljivosti analize in predlagala moznosti za nadaljnja raziskovanja.

5.3 Zasnova anketnega vprasalnika

Anketa, ki sem jo uporabila za pridobivanje podatkov, je predlozena v prilogi 2. Ker je
duhovnost na delovnem mestu Se precej neznan koncept za mnoge, sem ga anketirancem
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poskusala pred in skozi reSevanje ankete do nekolik§ne mere razloziti. Tako so se pred
zaCetkom reSevanja anketiranci skozi uvodno besedilo seznanili s tematiko in pridobili
osnovno razumevanje o duhovnosti na delovnem mestu. Da bi anketo lazje izpolnjevali,
so skozi reSevanje ankete dobili dodatne informacije o konceptu. Tudi vprasanja sem
sestavila na takSen nacin, da lahko nanje odgovarjajo tudi osebe, katerim je duhovnost
tuja. Vprasalnik je pretezno sestavljen iz vprasanj oziroma nalog, ki od anketirancev
zahtevajo, da oznacijo strinjanje, veljavnost, vS§e¢nost ali pogostost predstavljenih trditev.
Ta mera strinjanja je oblikovana po Likertovi lestvici strinjanja. Ker se vprasanja pogosto
nanasajo na delovno mesto anketirancev, te v uvodu seznanim, da v primeru, da trenutno
niso zaposleni, lahko odgovarjajo za prej$nje delovno mesto.

Prvi del anketnega vpraSalnika je namenjen ugotavljanju pomembnosti duhovnih
dejavnikov na delovnem mestu. Zato v prvem vpraSanju anketirance naproSam, da
ocenijo mo¢ strinjanjanja o pomembnosti navedenih trditev o teh dejavnikih. Rezultati
tega vprasanja bodo pomagali odgovoriti na RV1. Poleg tega bodo skupaj z vprasanjem
o zelji po delu v duhovni organizaciji, ki bo razloZzen v nadaljevanju, pomagali preveriti
postavljeno hipotezo H2. V naslednjem vpraSanju anketiranci ocenjujejo prisotnost
enakih dejavnikov na njihovih trenutnih delovnih mestih. Kot bo v nadaljevanju
razloZeno, bo to vpraSanje uporabno pri analizi povezave med duhovnostjo na delovnem
mestu in zavzetostjo zaposlenih. V tretjem vpraSanju anketiranci oznacijo moc strinjanja
o tem, ali menijo, da bi se njihova dobrobit na delovnem mestu izboljSala v primeru, da
bi organizacija, v kateri so zaposleni, uvedla te dejavnike. Ti odgovori bodo sluzili
ocenjevanju veljavnost hipoteze H3.

V drugem delu vprasalnika merim zavzetost zaposlenih na njihovem trenutnem delovnem
mestu. Tukaj je uporabljena uveljavljena metodologija za merjenje zavzetosti zaposlenih
UWES, ki meri zavzetost preko zaposlenceve energije, predanosti in zanosa. Ta del
ankete je namenjen raziskavi povezave med duhovnostjo na delovnem mestu in
zavzetostjo zaposlenih, ki predstavlja raziskovalno vprasanje RV3 in hipotezo H5. To bo
doseZeno s primerjavo rezultatov o zavzetosti in rezultatov drugega vpraSanja iz prvega
sklopa ankete, ki nakazuje na trenutno mero duhovnih dejavnikov v organizacijah, kjer
so anketiranci zaposleni. Tako bom lahko analizirala, ali je zavzetost zaposlenih visja pri
tistin anketirancih, ki so zaposleni v organizacijah z bolj uveljavljenimi duhovnimi
dejavniki.

V tretjem delu, skozi razlicne zorne kote, ugotavljam dojemanje anketirancev o
duhovnosti na delovnem mestu. V prvem vpraSanju jih naproSam, da po pomembnosti
razporedijo ponujene dejavnike ob iskanju zaposlitve. Skozi to vprasanje zelim ugotoviti,
ali posamezniki ob iskanju zaposlitve postavljajo bolj duhovne dejavnike po
pomembnosti visje kot ostale. Stiri od sedmih navedenih dejavnikov lahko povezujemo z
duhovnostjo, in sicer so to »Delo, ob katerem se po¢utim izpopolnjeno«, »Delo, ki mi
daje obcutek povezanosti s sodelavci in nadrejenimi«, »Delo, ki mi daje obcutek
povezanosti z organizacijskimi vrednotami« ter »Osebnostna rast«. Ostali trije dejavniki
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so »Konkuren¢na placa«, »Stabilna sluzba, kjer bom lahko delal/a vrsto let« in »Zagotovo
karierno napredovanje«. To vprasanje se navezuje na odprtost zaposlenih do duhovnosti
in se ponovno navezuje na prvo raziskovalno vprasanje, RV1. Nato anketirance seznanim
z vrednotami duhovnega delovnega mesta in jih prosim, da ocenijo strinjanje dolo¢enih
trditev o duhovnosti na delovnem mestu. Te trditve se po vrstnem redu nanasajo na RV1,
hipotezo H4 in H1. V naslednjem vprasanju predstavim nekatere izmed duhovnih praks,
ki sem jih povzela iz preuCene literature. Anketirance tu naproSam, da ocenijo njihovo
privlacnost in s tem tudi, ali bi se posamezne prakse udelezili. Z rezultati tega vpraSanja
bom raziskala Se zadnje preostalo raziskovalno vprasanje RV2. Zadnje vpraSanje v tem
sklopu ankete se navezuje na anketiranc¢eva mnenja 0 stopnji duhovnosti v organizaciji,
Kjer so trenutno zaposleni. V zakljucku ankete sledijo demografska vprasanja.

5.4 Rezultati raziskave

Razultati raziskave so predstavljeni v sklopih, ki temeljijo na prikazanem nacinu razvoja
raziskovalnih vprasanj in hipotez iz poglavja 5.1. V zacetku je opisan raziskovalni vzorec
v popolnosti reSenega anketnega vprasalnika, nato pa sledi predstavitev rezultatov v
sledecem vrstnem redu: odprtost do duhovnosti, priljubljenost duhovnih praks in
duhovnih dejavnikov, ter povezanost med duhovnostjo na delovnem mestu in zavzetostjo
zaposlenih.

Ker je velik del anketnega vprasSalnika sestavljen iz Likertove lestvice strinjanja, ki
predstavlja intervalno lestvico, je povprec¢je rezultatov pomembno. Lestvica se ocenjuje
tako, da 5 pomeni popolnoma se strinjam; 4 pomeni strinjam se; 3 pomeni niti-niti; 2
pomeni se ne strinjam in 1 pomeni sploh se ne strinjam. Glede na to povpre¢je od 1 do
1,80 pomeni, da se anketiranci s trditvijo v povprec¢ju popolnoma ne strinjajo; od 1,81 do
2,60 pomeni, da se v povprecju ne strinjajo s trditvijo; od 2,61 do 3,40 pomeni, da imajo
v povprecju nevtralno mnenje o trditvi; od 3,41 do 4,20 pomeni, da se v povprecju
strinjajo s trditvijo in od 4,21 do 5 pomeni, da se s trditvijo v povprec¢ju popolnoma
strinjajo (Tantekin Celik & Oral, 2016). V nadaljevanju, po vrstnem redu zastavljenih
raziskovalnih vpraSanj ter hipotez, analiziram rezultate anketnega vprasalnika.

5.4.1 Opis vzorca

V raziskavi sta sodelovali 102 osebi. Kot prikazano v sliki 4, je od tega 33 moskih (32,4
%), 68 zensk (66,7 %) in 1 oseba, ki je oznacila drugo (1,0 %). Po starosti je bilo najve¢
oseb starih med 25 in 34 let (53,9 %), sledili so anketiranci stari do 24 let (17,6 %), nato
osebe stare med 35 in 44 let (14,7 %), osebe stare med 45 in 54 let (10,8 %) ter osebe, Ki
so bile stare 55 ali vec¢ (2,9 %). Od tega je bilo 19 oseb dijakov ali studentov z delovnimi
izkusnjami. Najve¢ oseb je imelo dokoncano VI/2. stopnjo izobrazbe (32,4 %), sledijo
osebe z dokon¢ano magistrsko oziroma VII. stopnjo izobrazbe (20,6 %) in osebe s V.
stopnjo izobrazbe (16,7 %). To so po pogostosti prve tri najpogostejse pridobljene stopnje
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izobrazbe anketirancev. Graf starostne strukture in tabeli poklicne in zobrazbene stukture
sta prikazani v prilogi 3.

Slika 4: Spolna struktura anketirancev

1

m Mogki = Zenska = Drugo

Vir: lastno delo.

5.4.2  Odprtost do duhovnosti
RV1: Ali so zaposleni odprti do uvedbe duhovnosti na delovno mesto?

Tabela 2 prikazuje podatke o trenutni meri duhovnosti na delovnih mestih anketirancev.
Kljub temu, da standardni odklon znasa priblizno 1 enoto, je povprecje (2,39) precej nizko
in kaze, da anketiranci v povpre¢ju menijo, da organizacije, v katerih so trenutno
zaposleni, malo prakticirajo duhovnost na delovnem mestu.

Tabela 2: Tranutma duhovnost v organizacijah anketirancev

Std.
N Minimum Maksimum Povpre¢je Odklon
V kolik$ni meri menite, da organizacijav 102 1 5 2,39 1,162
kateri ste zaposleni, ze prakticira duhovnost
na delovnem mestu?

Vir: lastno delo.

Mnenje anketirancev o pomembnosti duhovnih dejavnikov na delovnem mestu pa je
prikazano v tabeli 3. Izracunano povprecje pomembnosti duhovnih dejavnikov na
delovnem mestu kaze, da se anketiranci popolnoma strinjajo o pomembnosti vecine
dejavnikov. Le pri dejavnikoma »Umik za povezovanje s svojo notranjostjo (odmor,
meditacija, joga, ali drug nacin)« ter »Povezovanje z vrednotami organizacije in tem, za
¢imer njeno delovanje stoji« so v povpreéju izrazili le strinjanje. Rezultati standardnega
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odklona kazejo, da je pri dejavnikoma »Moznost osebnostnega razvoja« ter »Moznost
poveznovanja in grajenja dobrega odnosa s sodelavci«, ta najniznji, kar pomeni, da so
ocene ankentirancev pri njiju najmanj razprSene od povprecja, medtem, ko so najbolj
razprSene pri dejavniku »Moznost umika za posvezovanje s stvojo notranjostjo«. Modus
ocen, ki ga je mozno videti v tabeli 4 priloZeni v prilogi 4, kaze, da je kar 5 od 13
dejavnikov v vecini dobilo najvi§jo oceno »Popolnoma se stinjam«. Ostali so imeli
veéinsko mnenje »Strinjam se«.

Tabela 3: Pomembnost duhovnih dejavnikov na delovnem mestu

Std.

N  Minimum Maksimum Povpreéje odklon
MozZnost osebnostnega razvoja 102 1 5 468 0,632
Moznost povezovanja in grajenja 102 1 5 461 0,647
dobrega odnosa s sodelavci
Moznost skrbi za svojo mentalno 101 1 5 450 0,743
dobrobit
Moznost umika za povezovanje S 101 1 5 4,00 1,010
SVO0jo notranjostjo
Moznost skrbi za svojo fizi¢no 101 2 5 442 0,738
dobrobit
Moznost izrazanja sebe in svoje 102 1 5 4,31 0,856
avtenti¢nosti
MozZnost skrbi za svojo duhovno 102 1 5 424 0,846
dobrobit
Moznost povezovanja z vrednotami 102 1 5 406 0,854

organizacije

Vir: lastno delo.

Anketiranci so v vpraSalniku po pomembnosti razporedili navedene dejavnike, ki so jim
pomembni ob iskanju zaposlitve in izbire organizacije, v Kateri bi zeleli delati. V sliki 5
je prikaz pomembnosti teh dejavnikov ob izracunanem povprecju. Ker je razporeditev
takSna, da 1 pomeni najbolj pomemben dejavnik in 7 najmanj, tocke blizje robu
predstavljajo pomembnejse dejavnike. Kljub temu da se standardni odklon rezultatov vrti
okoli dveh enot, ter kaze na razgibana mnenja o vrstnem redu pomembnosti dejavnikov
ob iskanju zaposlitve, je mozno jasno opaziti v povpre¢ju najbolj pomemben dejavnik, ki
je »Delo, v katerem se pocutim izpopolnjeno«. Sledita mu »Konkuren¢na placa« in
»0Osebnostna rast«. Najmanj je anketirancem v povpreéju bila pomembna povezanost z
organizacijskimi vrednotami. Rezultati so prikazani v tabeli 5 v prilogi 4.
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Slika 5: Pomembnost dejavnikov ob iskanju delovnega mesta

Konkurenéna plaga

2

25
Osebna rast 3 Stabilna sluzba
Povgzal:!(_)st z Delo, kjer se podutim
organizacijskimi . Infeno
vrednotami 1zpopoly
Povezanost s sodelavci in Zagotovo karierno
nadrejenimi napredovanje

Vir: lastno delo.

Na trditvi o tem, da bi posamezniki radi delali v organizaciji z duhovnimi vrednotami ter
da bi se pocutili bolj povezane z organizacijo, ki bi prakticirala duhovnost na delovnem
mestu, so anketiranci v povprecju odgovorili strinjajoce. V primeru prve trditve je
povprecje nekoliko visje (4,13) ter standardni odklon man;jsi (0,84), kot pri drugi trditvi,
kjer znaSa povprecje 3,81 ter standardni odklon 1,065, kar nakazuje na mocnejSe skupno
strinjanje o prvi trditvi. Rezultati so prikazani v tabeli 4.

Tabela 4: Mnenje o delu in povezanostjo z duhovno organizacijo

Std.
N  Minimum Maksimum Povpre¢je odklon
Rad/a bi delal/a v organizaciji z naStetimi 102 1 5 4,13 0,840
duhovnimi vrednotami.
Pocutil/a bi se bolj povezanega/o z 101 1 5 3,81 1,065

organizacijo, ki bi prakticirala duhovnost na
delovnem mestu.

Vir: lastno delo.

H1: Duhovnost na delovnem mestu spodbudi zaposlenega k razmisljanju o smislu svojega

dela.

Kot razvidno iz tabele 5, rezultat povpreéja odgovorov anketirancev, ki znasa 3,87,
nakazuje na njihovo povprecno strinjanje o trditvi, da bi jih duhovnost na delovnem mestu
spodbudila k razmisljanju o globljem pomenu njihovega dela. Standardni odklon 1,055
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enot kaze, da so odgovori anketirancev od povprecja precej razprSeni, kar kaze na
razli¢nost mnen;.

Tabela 5: Spodbuda duhovnosti k razmisljanju o smislu dela

Std.
N Minimum Maksimum Povpre¢je odklon
Duhovnost na delovnem mestu bi me 101 1 5 3,87 1,055
spodbudila k razmisljanju o globljem smislu
mojega dela.

Vir: lastno delo.

H2: Ve¢ja duhovnost spodbuja zaposlenega k iskanju dela v organizaciji, katere vrednote
se skladajo z njegovimi/njenimi vrednotami.

Za raziskavo druge hipoteze sem izvedla analizo korelacije med rezultatom povprecja
pomembnosti duhovnih dejavnikov in Zeljo po delu v organizaciji, katere vrednote se
skladajo s posameznikovimi. Povpreéje pomembnosti duhovnih dejavnikov kaze
koliks$na je Zelja posameznikov po duhovnih dejavnikih, kar prikazuje tudi njihovo
nagnjenost k duhovnosti. Analiza korelacije, ki je tudi prikazana v tabeli 6, kaze na
pozitivno in zmerno povezanost (0,431) med spremenljivkama ob stopnji znacilnosti
0,001.

Tabela 6: Korelacija med spremenljivkama »Pomembnost dejavnikov« in »Rad/a bi

delal/a v organizaciji z nastetimi duhovnimi vrednotami«

Pomembnost Zelja po delu v organizaciji
Dejavnikov  z duhovnimi vrednotami.

Spearmanov Pomembnost  Korelacijski Koeficient 1,000 0,431™

koeficient ~ Dejavnikov ~ Znad. (2-stransko) : <0,001

korelacije N 102 102
Zelja po delu  Korelacijski Koeficient 0,431 1,000
Vv organizaciji Znac. (2-stransko) <0,001 .
z duhovnimi N 102 102
vrednotami.

** Korelacija je znaé¢ilna na 0.01 nivoju (2-stransko).

Vir: lastno delo.

5.4.3  Priljubljenost duhovnih praks in duhovnih dejavnikov

RV2: Katere so najbolj priljubljene prakse duhovnosti na delovnem mestu?
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Po rezultatih iz tabele 7 je razvidno, da sta »IzobraZevanje za osebno rast in izboljSanje
dobrobiti« ter »Mentorstvo za spodbujanje osebnostne rasti in razvoja« tisti praksi, ki
imata najvisje povpreéje. To pomeni, da so ankentiranci pri njiju najpogosteje oznacili
izbiro strinjanja »Popolnoma se strinjam«, ki pomeni oceno 5. Tabela 6 s prikazanimi
modusi, ki kazejo najpogostejSo izbrano vrednost, je prilozena v prilogi 5. Glede na
povprecje je mozno videti, da se za ostale prakse v povprecju anketiranci strinjajo, da bi
bile zanje privlac¢ne in bi se jih udeleZevali. Po vrstnem redu si priljubljenost praks sledi
tako: izobrazevanje za osebno rast in izboljSanje dobrobiti; mentorstvo za spodbujanje
osebnostne rasti in razvoja; timske aktivnosti; sodelovanje v dobrodelnih aktivnostih;
sodelovanje v sprostitvenih in Sportnih dejavnostih; umetniSke aktivnosti; prostor za
meditacijo ali drug nacin povezovanja s svojo notranjostjo. Tudi v tem primeru se
standardni odklon vrti okoli 1 enote pri vseh predstavljenih praksah, kar pomeni, da se
mnenja anketirancev precej razlikujejo.

Tabela 7: Priljubljenost duhovnih praks na delovnem mestu

Std.

N  Minimum Maksimum Povpre¢je Odklon
Izobrazevanje za 0sebno rast in 101 1 5 436 0,807
ohranjanja lastne dobrobiti
Mentorstvo za spodbujanje 101 1 5 4,22 0,867
osebnostne rasti in razvoja
Timske aktivnosti 98 1 5 4,07 0,865
Sodelovanje v dobrodelnih 102 1 5 3,99 0,850
aktivnostih
Razli¢ne sprostitvene in Sportne 101 1 5 3,98 0,848
dejavnosti
Umetniske aktivnosti 102 1 5 3,80 1,072
Prostor za meditacijo za 101 1 5 3,79 1,033

povezovanje S sV0jo notranjostjo

Vir: lastno delo.
H3: Dejavniki duhovnosti na delovnem mestu izboljSujejo pocutje zaposlenih.

Rezultati, razvidni iz tabele 8, kazejo precej visoko povprecje pri vseh duhovnih
dejavnikih. Modus vecine nastetih dejavnikov, kar je razvideno iz tabele 7 v prilogi 5, je
5, kar pomeni, da je veCina anketirancev oznacila, da se popolnoma strinjajo, da bi
posamezni dejavniki izboljsali njihovo dobrobit na delovnem mestu. Dva dejavnika, in
sicer »Povezovanje z vrednotami organizacije« ter »Skrb za svojo duhovno dobrobit«, ki
imata najnizje povprecje, sta v vecini bila tockovana s »Strinjam se«. Kljub temu, pa se
glede na povprecje, vsi dejavniki, razen »Povezovanje z vrednotami organizacije«, po
interpretaciji Likertove lestvice, uvrs¢ajo v kategorijo »Popolnoma se strinjam.
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Tabela 8: Izboljsanje dobrobiti zaposlenih ob uvedbi duhovnih dejavnikov

Std.

N  Minimum Maksimum Povprecje Odklon
Osebnostni razvoj 102 2 5 445 0,712
Skrb za svojo mentalno dobrobit 102 1 5 444 0,778
Povezovanje in gradnja dobrega 102 1 5 4,42 0,737
odnosa s sodelavci
Umik za povezovanje s svojo 102 1 5 4,37 0,843
notranjostjo
Izrazanje sebe in svoje 102 1 5 436 0,781
avtenti¢nosti
Skrb za svojo fizi¢no dobrobit 101 1 5 429 0,864
Skrb za svojo duhovno dobrobit 101 1 5 423 0,823
Povezovanje z vrednotami 101 1 5 4,17 0,813

organizacije

Vir:lastno delo.
H4: Duhovnost na delovnem mestu poveéa povezanost med zaposlenim in nadrejenimi.

Rezultati ankete kaZejo, da se anketiranci v povprecju strinjajo s trditvijo, da bi se pocutili
bolj povezane z nadrejenimi, ¢e bi njihovo delovno mesto imelo duhovne vrednote. To je
razvidno iz povprecja prikazanega v tabeli 9. Standardni odklon se tudi tukaj giblje okoli
1 enote, kar kaze na razprSenost odgovorov.

Tabela 9: Povezanost z naredrejenimi na duhovnem delovnem mestu

Std.
N  Minimum Maksimum Povpre¢je Odklon
Pocutil/a bi se bolj povezanega/o z 101 1 5 3,79 1,033

nadrejenimi na delovnem mestu z
duhovnimi vrednotami.

Vir: lastno delo.

5.4.4 Povezanost med duhovnostjo na delovnem mestu in zavzetostjo zaposlenih
V3: Ali duhovnost vpliva na zavzetost zaposlenih in kako?
H5: Duhovni dejavniki na delovnem mestu povecujejo zavzetost zaposlenih.

Za ocenjevanje vpliva duhovnosti na zavzetost zaposlenih sem naredila analizo podatkov
iz vpraSanja o trenutni vkljucenosti duhovnih dejavnikov v organizacijah, kjer so
anketiranci zaposleni, in njihovi zavzetosti, ki jo delim na tri sklope (energija, predanost
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in zagon). Za ta namen sem najprej za podatke vseh stirih elementov (trije sklopi vklju¢no
s splosno zavzetostjo) preverila, ali so porazdeljeni normalno. To je bilo storjeno s
pomocjo testa normalnosti preko povprecja kot tudi logaritma (1g10). Testi so pokazali,
da podatki niso normalno porazdeljeni, zaradi ¢esar sem v nadaljevanju izvedla ordinarno
regresijo za vse tri sklope zavzetosti v odvisnosti od stopnje duhovnih dejavnikov v
organizacijah. Psevdo R-kvadrat je po Nagelkerke pri analizi regresije energije in
duhovnosti na delovnem mestu pokazal, da je 44,1 % sprememb Vv energiji zaposlenih
rezultat duhovnih dejavnikov na delovnem mestu. Analiza regresije predanosti je
pokazala, da je 39 % sprememb v predanosti zaposlenih rezultat duhovnih dejavnikov na
delovnem mestu ter regresija zanosa je pokazala 31,2 %. Rezultati prikazani v prilogi 6.

Nato sem naredila analizo korelacije med tremi sklopi zavzetosti in duhovnostjo na
delovnem mestu. Spearmanov koeficient korelacije kaZe, da obstaja pozitivna in mo¢na
oziroma visoka povezanost med duhovnimi dejavniki na delovnem mestu ter energijo
(0,647) in predanostjo (0,610) zaposlene osebe ter pozitivna in zmerna povezanost med
duhovnimi dejavniki in zanosom (0,542), pri stopnji znacilnosti 0,001. To je razvidno iz
tabele 10.

Tabela 10: Korelacija med duhovnostjo na delovnem mestu in energijo, predanostjo in
zanosom zaposlenih

Trenutna
Duhovnost  Energija Predanost Zanos
Spearmanov Trenutna  Korelacijski 1,000 0,647 0,610 0,542"
koeficient Duhovnost Koeficient
korelacije Znag. (2-stransko) ) <0,001 <0,001 <0,001
N 102 102 102 102
Energija  Korelacijski 0,647 1,000 0,789 0,707
Koeficient
Znac. (2-stransko) <0,001 . <0,001 <0,001
N 102 102 102 102
Predanost  Korelacijski 0,610™ 0,789™ 1,000 0,706™
Koeficient
Znag. (2-stransko) <0,001 <0,001 . <0,001
N 102 102 102 102
Zanos Korelacijski 0,542 0,707 0,706 1,000
Koeficient
Znac. (2-stransko) <0,001  <0,001 <0,001 :
N 102 102 102 102

**_ Korelacija je znacilna na 0.01 nivoju (2-stransko).

Vir: lastno delo.
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Nazadnje sem analizirala Se povezavo med duhovnostjo na delovnem mestu in splosno
zavzetostjo. Za to sem zdruzila vse tri elemente zavzetosti (energija, predanost in zanos).
Tu je Psevdo R-kvadrat po Nagelkerke pri analizi regresije, pokazal, da je 46 %
spremembe v zavzetosti zaposlenih odvisna od duhovnih dejavnikov. To je prikazano v
tabeli 11 v prilogi 6. l1zvedena koleracijska analiza, prikazana v tabeli 11, pa kaze, da je
korelacija med duhovnimi dejavniki in zavzetostjo 0,664, pri stopnji znaéilnosti 0,001.
To pomeni, da med splo$no zavzetostjo in duhovnostjo na delovnem mestu obstaja mo¢na
in pozitivna povezanost.

Tabela 11: Korelacija med duhovnostjo na delovnem mestu in zavzetostjo zaposlenih

Trenutna Duhovnost  Zavzetost

Spearmanov  Trenutna Korelacijski Koeficient 1,000 0,664
koeficient Duhovnost  Zna¢. (2-stransko) . <0,001
korelacije N 102 102
Zavzetost Korelacijski Koeficient 0,664 1,000

Znag. (2-stransko) <0,001 .

N 102 102

**_Korelacija je znacilna na 0.01 nivoju (2-stransko).

Vir: lastno delo.

55 Diskusija rezultatov

Kljub temu da je duhovnost na delovnem mestu $e precej neznan koncept za mnoge osebe,
je glede na rezultate ankete mozno opaziti pomembnost dejavnika v oceh zaposlenih.
Anketiranci so pomembnost duhovnih dejavnikov na delovnem mestu v povprecju
vec¢inoma ocenili s »Popolnoma se strinjam«. Dva izmed treh najpomembnejSih
dejavnikov ob iskanju zaposlitve, »Delo, kjer se pocutim izpopolnjeno« ter »Osebnostna
rast«, sta duhovna dejavnika. In opaziti je tudi povprecno strinjanje anketirancev s
trditvama o zelji po delu v organizaciji, ki prakticira duhovne vrednote, ter posledi¢no
globljo povezanostjo z duhovno organizacijo. Iz teh razlogov je mozno sklepati, da so
zaposleni v povpre¢ju odprti do duhovnosti na delovnem mestu, kar pomeni, da je
odgovor na prvo raziskovalno vprasanje, »Ali so zaposleni odprti do uvedbe duhovnosti
na delovno mesto?«, pritrjajoce. Rezultati prvega raziskovalnega vprasanja torej
potrjujejo, kar je bilo precueno v toreticnem delu, natanéneje, kot po avtorjih Dondona
(2013) ter Yin in Mahrous (2022) potrjujejo, da so duhovni dejavniki za zaposlene
pomembni.

Rezultati drugega raziskovalnega vpraSanja, »Katere so najbolj priljubljene prakse
duhovnosti na delovnem mestu?«, so razkrili, da so vse prakse v povprecju za anketirance
privlac¢ne, vendar sta se za najbolj priljubljeni praksi izkazali »lzobraZevanje za osebno
rast in izboljSanje dobrobiti« ter »Mentorstvo za spodbujanje osebnostne rasti in razvoja«.
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Ze tu je mozno opaziti ponavljajode se dejavnike, ki se kaZejo biti anketirancem najbolj
pomembni na delovnem mestu. V prvem vprasanju, kjer so ocenjevali pomembnost
duhovnih dejavnikov, so ti v povpre¢ju kot najbolj pomembnega ocenili moznost
osebnega razvoja, kar se sklada z v povpre¢ju najbolj priljubljeno prakso »lzobrazevanje
za osebno rast in izboljSanje dobrobiti«. Tako so tudi ocenili moZnost za osebnostno rast,
kot enega izmed najbolj pomembnih dejavnikov pri iskanju zaposlitve, kot tudi delo, kjer
se pocutijo izpopolnjeno, kar pa je mozno dose¢i z mentorstvom za spodbujanje osebne
rasti in razvoja, Ki je druga najbolj priljubljena duhovna praksa.

Odgovora na prvi dve raziskovalni vpraSanji kazeta na to, da so duhovne vrednote tisto,
za ¢imer zaposleni stremijo na svojem delovnem mestu, ter s tem potrjujejo prehod v
zavesti, ki ga je druzba naredila v smeri duhovnosti, kot na to nakazuje Newey (2019).
Dojemanje anketirancev o pomembnosti osebnostnega razvoja kaze na zeljo po osebni
rasti in ne le v Karieri, kar je prvi korak proti globlji povezanosti z duhovnostjo. Kljub
temu pa rezultati ankete potrjujejo tudi to, da druZzbena zavest $e ni popolnoma usmerjena
proti duhovnosti, kar potrjuje navedbe avtorja Newey (2019), ki pravi, da je duhovnost
na postmodernisti¢ni stopnji druzbene zavesti na po¢asnem vzponu in se Se ne nahaja
popolnoma v populacijski zavesti. Temu so pri¢a moznost izbire duhovne prakse, kot je
»Povezovanje s svojo notranjostjo« ter »Sodelovanje v dobrodelnih aktivnostih« in
dejavnik, kot je »Povezanost z organizacijskimi vrednotami, ki so se, kljub v povpre¢ju
pozitivnim odgovorom, znasli na zadnjih mestih. To so primeri duhovnih dejavnikov, Ki
kaZejo na visje stopnje povezanosti z duhovnostjo, sabo in altruizmom, ki ga duhovnost
na vi§jih stopnjah osebnostnega razvoja, kot opisano po Loevinger (1976), prinasa.

Anketiranci so v povprecju odgovorili strinjajoce na trditev, da bi duhovnost na delovnem
mestu spodbudila njihovo razmisljanje o globljem smislu njihovega dela. Zato lahko
potrdim prvo hipotezo H1: Duhovnost na delovhem mestu spodbudi zaposlenega k
razmiS$ljanju o smislu svojega dela. Zraven tega je analiza odgovorov pokazala, da se Zelja
zaposlenega po iskanju dela, ki se sklada z njegovimi vrednotami, povisa ob visji
duhovnosti, kar potrjuje drugo postavljeno hipotezo H2: Veéja duhovnost spodbuja
zaposlenega k iskanju dela v organizaciji, katere vrednote se skladajo z njegovimi/njenimi
vrednotami. Odgovori na raziskovalni vprasanji RV1in RV2 kaZeta, da zaposleni Ze sedaj
dajejo precejSen pomen na duhovne dejavnike na delovnem mestu, in potrjeni hipotezi
H1 in H2 kazZeta, da vi§ja duhovnost spodbuja zaposlenega k razmisljanju 0 pomenu
svojega dela ter iskanju dela v duhovnih organizacijah, kot to zatrjujejo razli¢ni avtorji
(Giacalone & Jurkiewicz, 2004; Roof, 2015; Loo, 2017). Zato je pomembno, da
organizacije razumejo pomen, ki ga ima duhovnost danes za posameznike in druzbo ter
opazijo trend, Ki se razvija in postaja vse bolj pomemben.

Da duhovnost na delovnem mestu ne predstavlja le majhen kos¢ek sestavljanke ¢loveskih
potreb, ampak, da ima ta veliko ve¢ji in $irsi vpliv, kot na to nakazujeta Ashmos in
Duchon (2000), kazejo tudi rezultati anketirancev o mnenju, ali bi se njihova splo$na
dobrobit izboljsala ob uvedbi duhovnih dejavnikov na delovno mesto. Anketiranci so za
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vecino duhovnih dejavnikov oznacili, da se popolnoma strinjajo, da bi ti izboljsali njihovo
dobrobit na delovnem mestu, kar potrjuje tretjo hipotezo H3: Dejavniki duhovnosti na
delovnem mestu izboljSujejo pocutje zaposlenih. Najvisja tri povprecja imajo dejavniki
»0sebni razvoj«, »Skrb za svojo mentalno dobrobit« in »Povezovanje in gradnja dobrega
odnosa s sodelavci«. Anketiranci so strinjajoce pritrdili tudi trditvi, da bi se pocutili bolj
povezane z vodjo na delovnem mestu z duhovnimi vrednotami, kar potrjuje hipotezo H4:
Duhovnost na delovnem mestu povec¢a povezanost med zaposlenim in vodjo. Rezultati
tega vprasanja potrjujejo v teoricti¢cnem delu, natan¢neje v poglavju 2.3, opisano mnenje
avtorjev Dandona (2013) ter Ashmos in Duchon (2000), ki prikazujejo povezavo med
duhovnimi dejavniki na delovnem mestu ter dobrobitjo zaposlenih.

Povecanje splosne dobrobiti zaposlenih vpliva tudi na njihovo zavzetost na delovnem
mestu. Kot predstavljeno v poglavju 3.1 je Roof (2015) odkril povezavo med zavzetostjo
zaposlenih in duhovnostjo na delovnem mestu preko dveh izmed treh dimenzij, s katerimi
se zavzetost preverja preko metodologije UWES. Odkril je mo¢no in pozitivno povezavo
med duhovnostjo ter energijo, predanostjo ter splosno zavzetostjo zaposlenih, ni pa odkril
povezave med duhovnostjo in zanosom. V lastni raziskavi sem njegovo analizo o
povezavi med duhovnostjo in energijo, predanostjo in splosno zavzetostjo potrdila, saj je
tudi v tem primeru analiza pokazala mo¢no in pozitivho povezavo med dejavniki. V
analizi sem odkrila tudi povezavo med zanosom in duhovnostjo, ki pa je zmerna in
pozitivna. Skupaj z odstotnimi spremembami zavzetosti, ki so rezultat povisane
duhovnosti in so bili predstavljeni v prej$njem poglavju, to predstavlja odgovor na tretje
zastavljeno raziskovalno vprasanje: »Ali duhovnost vpliva na zavzetost zaposlenih in
kako?« in potrjuje zadnjo hipotezo H5: Duhovni dejavniki na delovnem mestu povecujejo
zavzetost zaposlenih.

Raziskava je pokazala, da anketiranci v povpre¢ju menijo, da organizacije, v katerih so
trenutno zaposleni, duhovnost prakticirajo v majhnem obsegu. Vendar pa prikazani
rezultati kazejo na pomembnost duhovnosti v delovnem okolju za zaposlene. Zraven tega
kazejo tudi na mo¢no in pozitivno povezavo med zavzetostjo zaposlenih in duhovnostjo
na delovnem mestu. Vse to nakazuje na dejstvo, da imajo organizacije trenutno Se veliko
potenciala, ki ga lahko izkoristijo za izboljSanje in ohranjanje dobrobiti zaposlenih in
povecanje njihove zavzetosti, ki organizacijam navsezadnje prinasa tudi konkurenc¢no
prednost. Duhovnost na delovnem mestu se je v opravljeni raziskavi izkazala kot
pomemben dejavnik za zaposlene kot tudi za organizacije, saj so zaposleni njihovo
osrednje gonilo.

5.6 Omejitve raziskave in priporocila za nadaljnje raziskovanje

Ne glede na zanimivost rezultatov ima raziskava dolo¢ene omejitve. Prva je majhnost
vzorca. Ker sta v raziskavi upostevani 102 v popolnosti reSeni anketi, to predstavlja precej
majhen vzorec ljudi. Druga je zajetost razli¢cnih kultur. Kljub temu da so v anketi
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sodelovale osebe iz razli¢nih drzav in kulturnih ozadij, so to v vecini osebe, ki Zivijo v
drzavah srednje in zahodne Evrope in od tega je okoli 50 % oseb iz Slovenije. Nadalje je
vecina anketirancev bila iz ene starostne skupine, zato je starostna razpr$enost vzorca
precej omejena na skupino od 25 do 34 let. Naslednjo omejitev lahko predstavlja tudi
razli¢na razlaga duhovnih dejavnikov in praks. To izhaja iz omejenega opisa, ki ga
anketni vprasalnik ponuja, v primerjavi z opravljanjem raziskave preko intevrjujev, Kjer
se lahko za mnoge nov koncept duhovnosti na delovnem mestu jasneje obrazlozi.

Iz tega razloga bi za nadaljnje raziskave bilo smotrno zajeti veéji vzorec ljudi iz razli¢nih
starostnih skupin kot tudi drzav iz drugih predelov sveta. VVzorec bi lahko bil v nadaljnjih
raziskavah tudi glede na starostne skupine in Kluturne raznolikosti bolj enakomerno
porazdeljen. Smotrno je tudi zagotoviti moznost podrobne pojasnitve koncepta, kot tudi
dejavnikov in praks, ki bi se lahko razli¢no razlagali. Raziskave bi lahko vkljuc¢evale tudi
bolj poglobljeno raziskavo vpliva duhovnosti na zavzetost zaposlenih tako, da bi se
primerjalo zaposlene na razliénih organizacijskih nivojih, kot tudi raziskavo moznosti
uvedbe duhovnih praks za razli¢na delovna mesta (na primer delo v pisarni, delo na
terenu). Za nadaljnjo raziskavo te tematike, bi bilo zanimivo preuciti tudi vpliv stopnje
osebnostnega razvoja zaposlenih po Loevingerjevih stopnjah ega na odnos med
duhovnostjo na delovnem mestu in zavzetostjo zaposlenih.

5.7 Priporocila za organizacije za razvijanje duhovnosti na delovnem mestu

Glede na to, da je raziskava potrdila preucene sekundarne podatke iz teoreti¢nega dela
magistrske naloge, je za organizacije smotrno, da premislijo o uvedbi duhovnosti na
delovna mesta. Kot po avtorju Covey (1999) je ugotovljeno, da so duhovni dejavniki
zaposlenim pomembni ter da imajo mocan vpliv na njihovo dobrobit ter na njihovo
zavzetost, kot to zatrjujejo avtorji Dandona (2013) ter Ashmos in Duchon (2000).
Ugotovljeno je tudi, da bi anketiranci Zeleli delati v organizaciji z duhovnimi vrednotami,
in ker sta dva izmed treh dejavnikov, ki so zaposlenim najpomembnejsi ob iskanju
zaposlitve, duhovna dejavnika, je mozno sklepati, da bodo ti bolj nagnjeni k iskanju ali
menjavi organizacije, ki jim to ponuja. Na to je nakazal ze De Klerk (2005) v svojem
delu, kjer je poudaril, da se pomembnost duhovnosti na delovnem mestu iz dneva v dan
pogosteje zaznava. Organizacije z ohranjanjem enakega naina delovanja, brez
upostevanja duhovnih potreb zaposlenih, riskirajo izgubo zaposlenih (Naylor, Willimon
& Osterberg, 1996; Burack, 1996), nizko zavzetost in neizkori$¢enost potencialov (Loo,
2017).

Glede na kulturno sestavo zaposlenih, njihova prepri¢anja in moznosti spremembe na¢ina
delovanja organizacije, naj management organizacije premisli, kaj je tisto, kar zaposleni
potrebujejo. Saj se lahko ob prisilni ali napac¢ni uvedbi duhovnosti na delovna mesta
pojavi odpor zaposlenih (Krishnakumar & Neck, 2002). Pri tem so v veliko pomo¢
povratna mnenja, ki jih organizacija lahko redno od zaposlenih zbira. Del duhovnosti, Ki
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se je v anketi izkazal, kot najbolj zazelen, je osebnostni razvoj, povezovanje s sodelavci
in mentalna ter fizi¢na dobrobit. To lahko predstavlja osnovni gradnik za organizacije, ki
zelijo zaceti uvajati duhovnost na delovna mesta. Tesno z osebnostno rastjo se povezuje
tudi avtenti¢nost (Miller, 2016). Zato je pomembno, da imajo organizacije kulturo
odprtosti in sprejemanja drugacnosti ter da spodbujajo izrazanje avtenticnosti
(Krishnakumar & Neck, 2002). S spodbujanjem zaposlenih k izrazanju sebe, organizacija
privablja osebe, ki se skladajo z njeno kulturo in omogoca zaposlenim, da se na delovnem
mestu pocutijo pripadno. Ker so na anketni vprasalnik odgovarjale osebe iz razlicnih
kulturnih ozadij, je mozno sklepati, da bi v veliko razli¢nih drzavah ti aspekti predstavljali
osnovo za grajenje duhovnosti v organizacijah, kljub temu je to potrebno prilagoditi
posamezni organizaciji.

SKLEP

Druzba se trenutno nahaja na postmodernisti¢ni stopnji zavesti, ki zacenja pocasi
sprejemati idejo o duhovnosti in razumeti potrebe po njej (Newey, 2019). To sledi
evolucijskemu razvoju druzbe, ki ga je mozno razumeti skozi preucevanja osebnostnega
razvoja Maslowa in Leovingerjeve. V prid temu je bila tudi v lastni raziskavi odkrita zelja
anketirancev po delu v organizaciji z duhovnimi vrednotami. Raziskava je pokazala tudi,
da te vrednote predstavljajo ene izmed pomembnejsih dejavnikov ob iskanju zaposlitve
danes.

Duhovnost se od religije lo¢i tako, da je ta bolj individualisticno usmerjena in podpira
konsistenten osebnostni razvoj (Miller, 2016) h kateremu, kot je bilo dokazano tudi v
lastni raziskavi, posamezniki tezijo. Medtem pa je religija bolj povezana z dolo¢enimi
institucijami, skupinami in praksami, ki so del druzbenega konstrukta in odvisne od
neposrednega okolja (Bruce, 1996). Duhovne prakse so lahko za vsakega posameznika
zelo razlicne. Najbolj pogoste prakse, ki jih posamezniki, glede na raziskavo, na
delovnem mestu zelijo, so usmerjene v osebnostno rast, sodelovanje v mentorskem
programu, rekreaciji in povezovanju s sodelavci. To zajema individualisti¢ni in skupinski
nivo duhovnosti, medtem, ko se je organizacijski nivo duhovnosti izkazal za
pomembnega, vendar ne toliko kot ostala dva.

Zavzetost zaposlenih je pomembna za delovanje organizacije in za spopadanje z
razli¢nimi kriznimi situacijami (Yin & Mahrous, 2022). Precej avtorjev je v svojih
raziskavah dokazalo pozitivho povezavo med duhovnostjo in zavzetostjo zaposlenih
(Turner, 2020), predvsem pa med dvema aspektoma zavzetosti, ki sta energija in
predanost (Roof, 2015). Tudi v lastni raziskavi je ta teorija bila potrjena in dodatno k
temu, se je odkrila tudi povezava med duhovnostjo in zanosom, tretjim aspektom
zavzetosti zaposlenih. Natan¢neje je bila odkrita mocna in pozitivna povezava med
duhovnostjo in splo$no zavzetostjo, energijo ter predanostjo ter zmerna in pozitivna
povezava med duhovnostjo in zanosom. Organizacija lahko duhovnost spodbuja
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kolektivno, skozi organizacijsko kulturo (Krishnakumar & Neck, 2002) in klimo
(Schwartz & Bardi, 2001), kot tudi bolj individualisti¢no, skozi razli¢ne prakse, ki se jih
posamezniki lahko prostovoljno udelezujejo. To so lahko mentorski programi (Weinberg
& Locander, 2014), delovni velnes, ki zajema prakse za fizi¢no, mentalno in duhovno
dobrobit zaposlenih (Loo, 2017), in dobrodelne dejavnosti (Paul & Saha, 2015).

Izvedena raziskava je odkrila, da zaposleni dojemajo duhovne dejavnike kot pomembne,
vendar jih le v majhnem obsegu dozivljajo na svojih trenutnih delovnih mestih. Zaposleni
verjamejo tudi, da bi se njihova dobrobit izboljSala ob uvedbi teh dejavnikov na delovna
mesta, kot so na to nakazovale tudi raziskave, preu¢ene v teoreticnem delu. Iz tega razloga
imajo danaSnje organizacije Se precej moznosti in prostora pri uvedbi duhovnosti na
nacin, ki bi njim najbolje ustrezal v sklopu njihovih organizacijskih vrednot in duhovnih
potreb zaposlenih.
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Priloga 1: Tabela osebnostnega razvoja po Loevinger

Tabela 1: Stopnje osebnostnega (ego) razvoja po Loevinger

IMPULZ,
STOPNJA KONTROLA, MEDOSEBNI ZAVEDNA KOGNITIVNA NACIN SAMO-
KARAKTERNI SLOG ZAVZETOST KOMPLEKSNOST | IDENTIFIKACIJE
RAZVOJ
SIMBIOTICNOST | Nizka
stopnja
El osebne
agilnost - - - —
IMPULZIVNOST — Impulziven, strah Prejema, odvisen od Telesni obcutki, Stereotipiziranje,
IMPULZIVNEZ pred mascevanjem drugih, predvsem seksualni | konceptualna zmeda
4 izkoris¢evalski
E2
SAMO- Strah pred Previden, Samozas$¢itniski,
ZASCITNISKOST — zasaCenjem, krivda je manipulativen, problematiéen, zeli
OPORTUNIST zunanja, izkori$¢evalski stvari, prednost,
oportunistic¢en nadzor
E3
KONFORMNOST — Konformira se Pripaden, povrSinska Videz, socialna Konceptualna Poosebljanje preko
DIPLOMAT zunanjim normam, prijaznost sprejetost, banalni preprostost, odnosov: jaz sem moj
sram, obcutek krivde obcutki, vedenje stereotipi, kliSeji odnos, jaz sem moji
E4 ob krsenju pravil dosezki pri drugih

se nadaljuje




Tabela 1: Stopnje osebnostnega (ego) razvoja po Loevinger (nad.)

IMPULZ,
STOPNJA KONTROLA, MEDOSEBNI ZAVEDNA KOGNITIVNA NACIN SAMO-
KARAKTERNI SLOG ZAVZETOST KOMPLEKSNOST | IDENTIFIKACIJE
RAZVOJ
e Zavedanje sebe v Tezave s Jaz kot dodatek k
ZAVEDANJE — Diferenciacija norm, L .J . . - . y notranji referenci: jaz
EKSPERT . primerjavi s skupino, | prilagoditvijo, razlogi, Vecplastnost . y
ciljev ) .. R sem moja moc¢,
nudenje pomoci priloznosti (nejasno) o .
E5 dosezki, uspesnost,...
Samo-ocenjeni Jaz kot samostojen,
standardi, Diferencialni ob&utki, individualiziran in
VESTNVOST_ samokriti¢nost, Iznaidliiv. odaovoren vedenjski motivi, Konceptualna neodvisen.
DOSEZKAR obcutek krivde za JIUIV; ocgovoren, samospostovanje, kompleksnost, ideje o Identifikacija in
. skrb za komunikacijo o . .. e
E6 posledice, dosezki, lastnosti, vzorcenju zvestoba preprianju
dolgoro¢ni cilji in izraZanje 0 popolnosti
ideali ¢lovestva in znanosti

INDIVIDUALNOS
T -
INDIVIDUALIST

E7

Dodaj: spostovanje
do individualnosti

Dodaj: odvisnost (od
drugih) kot
emaocionalni problem

Dodaj: razvoj, socialni
problemi, loCevanje
notranjega od
zunanjega zivljenja

Dodaj: razlikovanje
med procesom in
rezultatom

Jaz kot opazovalec
udelezencev, ki
vpliva na opazovano:
opazovanje sebe med
poskusanjem
kreiranja smisla zase

se nadaljuje




Tabela 1: Stopnje osebnostnega (ego) razvoja po Loevinger(nad.)

INTEGRIRANOST
— ALKEMIST

E9

ENOTNOST —
IRONIST

E10

Visoka
stopnja
osebne
agilnosti

vlog, samoizpolnitev,
jaz v socialnem
kontekstu

dvoumnosti, Siroko
podrocje uporabe,
objektivnost

IMPULZ,
STOPNJIA KONTROLA, MEDOSEBNI ZAVEDNA KOGNITIVNA NACIN SAMO-
KARAKTERNI SLOG ZAVZETOST KOMPLEKSNOST | IDENTIFIKACIJE
RAZVOJ
AVTONOMNOST Dodaj: Dodaj: spostovanje do Zivo prenasanje Zvisana konceptualna | Jaz kot perspektiva
—-STRATEGIST spoprijemanje s avtonomije, obcutkov, integracija kompleksnost, Cetrte osebe, jaz kot
spornimi notranjimi soodvisnost psiholoske vzro¢nosti kompleksni vzorci, | opazovalec — igralec,
E8 potrebami, strpnost vedenja, koncepcija toleriranje ki igra karakter v

danem Casovnem
okvirju in socialnih
omrezjih

Dodaj: usklajevanje
notranjih konfliktov

Dodaj: negovanje
individualnosti

Dodaj: Identiteta

Jaz kot pretok v
nenehni gradnji in
dekonstrukeiji
egoistiCnega
pripovedovalca

Prirejeno po Balas Rant, Gramc, Trost & Urankar (2020, str. 14).




Priloga 2: Anketni vprasalnik

Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih ENKLIK ANKETA

Pozdravljeni,
sem Brigita Gramc, Studentka Managementa na magistrskem Studijskem programu na Ekonomski fakultetiv Ljubljani.

V svoji magistrski nalogi Zelim preuciti povezavo med duhovnostjo na delovnem mestuin zavzetostjo zaposlenih. Za ta

namen, bipotrebovalavaso pomoc, in sicer bi vas prosila, da si vzamete pribliZno 12minut ¢asa za reevanje te ankete.

Ker je duhovnost na delovnem mestu precej nov koncept, bivas na tejtockirada s temkonceptom seznanila. Duhovnost
nadelovnem mestu je obsegv katerem posamezniki, skupinein organizacija kot celota doZivljajo in spodbujajo duhovne
vrednote, kot so avtenticnost, smiselno delo, socutje in transcendenca. Duhovnost se tukajlocuje od religije, vendar

pajo lahko zajema, kot del verovanja s katerim se posameznik globoko povezuje.

Skozi reevanje te ankete, se boste z duhovnostjo na delovnem mestu lahko podrobneje seznanili, v primeru vpradanj
pavam ostajam navoljo preko e-postnega naslova brigita.gramc@gmail.com. Prosim, da ste ob reSevanju ankete ¢&im

bolj iskreni.

V naprej se vam za vas ¢as in odgovore zahvaljujem. Vasa osebnost bo ostala anonimna. S klikom na Naslednja stran

pri¢nete zizpolnjevanjem ankete,

www.1ka.si 1




Duhowvnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih ENKLIK ANKETA
|

Sklop1 - Tekom reSevanja ankete se boste srecali z vprasanji o vasem trenutnem delovnem mestu. V primeru,

da trenutno niste zaposleni, lahko odgovorite za vase predhodnje delovno mesto.

V prvem sklopu vprasanj so nasteti dejavniki duhovnega delovnega mesta. Na Likertovi lestvici strinjanja oz-

nadite v koliksni merinavedene trditve veljajo za vas.

Q1 - Na delovnem mestu, kjer biZelelfa delati, mi je pomembno, daimam moZnost...

Sploh sene Se ne o o Popolnoma
Niti niti Se strinjam Nevem
strinjam strinjam se strinjam
izraZanja sebe in
_ o o) o) o) O O o)
svoje avtenticnosti.
osebnostnega
O @) O O O @)
razvoja.

umika za odmor,

meditacijo, religijo

ali drugega nacina @) @] @] @) O O
povezovanja s svojo

notranjostjo.

povezovanja in

O
@]
O
O
O
O

grajenja  dobrega
odnosa s sodelavci.
povezovanja z vred-
notami organizacije
in tistim za Eimer @] O O O O O
njeno delovanje

stoji.

skrbi  za  svojo

mentalno dobrobit

(izobrazevanje in

usposabljanje, up- O O O @) @) O
ravljanje s stresom
in tesnobo, miselni
izzivi,...).
www, 1ka.si 2
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skibi za  svojo
fizicno  dobrobit

(Sport in rekreacije,

zdrava  prehrana, © © © © © ©
prilagojeno de-

lovno mesto,...).

skrbi  za  svojo

duhovno  dobro-

bit (obéutek za

smiselno delo

in prispevanje,

izraianje svojih O O O O O O

vrednot, obdutek
pripadnosti in
povezanosti, do-
prinos  k  Sirsi
dobrobiti).

Q2 - Organizacija, pri kateri sem trenutno zaposlen/a, mi omogoca, da...

Sploh se ne Sene Popolnoma
Niti niti Se strinjam Nevem
strinjam strinjam se strinjam
izraam sebe in
) . O O @) O O O
svojo avtenticnost.
se osebnostno
. O O O O O O
razvijam.
se umaknem od
dela za odmor,
meditacijo, religijo
ali drugega nacina
povezovanja s svojo
notranjostjo.
se povezujem

in gradim dober O O O O Q Q

odnos s sodelavci.
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se povezujem Z
vrednotami  orga-
nizacije in tistim
za Cimer njeno
delovanje stoji.
skrbim za svojo
mentalno dobrobit
(izobraZevanje  in
usposabljanje, up-
ravljanje s stresom
in tesnobo, miselni
izzivi,...).

skrbim za svojo
fizicno dobrobit
(3port in rekreacije,
zdrava  prehrana,
prilagojeno de-
lovno mesto,...).
skrbim za svojo
duhovno  dobro-
bit (obéutek za

smiselno delo
in prispevanje,
izraZanje svojih

vrednot, obéutek
pripadnosti in
povezanosti, do-
prinos  k  3irdi
dobrobiti).

Q3 - V primeru, da bi mi delovno mesto omogocalo sledece dejavnosti, bi se moje pocutje na delovnem mestu

izboljsalo:

www,Tka.si
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lzrazanje sebe in
svoje avtenticnosti.
Osebnostni razvoj.
Umik od dela
za odmor, med-
itacijo, religijo ali
drugega nacina
povezovanja s svojo
notranjostjo.
Povezovanje in
grajenje  dobrega
odnosa s sodelavci.
Povezovanije z vred-
notami organizacije
in tistim za ¢imer
njeno  delovanje
stoji.

Skrb za svojo men-
talno dobrobit
(izobraZevanje  in
usposabljanje, up-
ravljanje s stresom
in tesnobo, miselni
izzivi,...).

Skrb za svojo fizicno
dobrobit (port in
rekreacije, zdrava
prehrana, pri-
lagojeno  delovno

mesto,...).

Sploh se ne

strinjam
O
O

Sene

strinjam
O
O

Popolnoma
Niti niti Se strinjam .
se strinjam
O O @)
O O O
O O @)
O O O
O O @)
O O O
O O O

ENKLIK ANKETA

Nevem
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Skrb za  svojo
duhovno  dobro-
bit (obéutek za

smiselno delo
in prispevanje,
izrazanje svojih @) 0] Q O O O
vrednot, obdutek
pripadnosti in
povezanosti, do-

prinos  k  &irdi
dobrobiti).

Q4 - Drugi sklop ankete se nanasa na zavzetost pri delu.

Na Likertovi lestvici strinjanja, oznacite v koliksni meri navedene trditve veljajo za vas na vaSem trenutnem

delovnem mestu.

Nikoli Skora] Redko Véasih  Pogosto zelo Vedno Ne vem
nikoli pogosto
Ob opravljanju
svojega dela cutim,
da|J !i;mam veliko © © © © © © © ©
energije.
Delo, ki ga opravl-
jam, mi  daje
obéutek smisla in
namena.
Ko delam, mi &as
mine zelo hitro.
Pri svojem delu se
podutim motno in O O O O O O @) O
Zivahno.

Nad svojim delom

sem navduZen/a.

wiww. Tka.si 6




Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih

ENKLIK ANKETA

Ko delam, pozabim
na vse ostalo okrog
mene.
Mojedelomenavdi-
huje.

Ko zjutraj vstanem,
mi je do tega, da
gremv sluzbo.
Pocutim se srecno,
ko intenzivno
delam.
Ponosen/nasem na
delo, ki ga opravl-
jam.

Zatopljenfa sem v
svoje delo.

Delam lahko v dol-
gih casovnih inter-
valih.

Zame je moje delo
izziv.

Ko delam, me
zanese.

Pri  svojem delu
sem mentalno zelo
vzdrzljiv/a.
Stezavose lo¢imod
svojega dela.

V' sluzbi vztrajam,
kljub temu, da ne

gre,kotnadrtovano.

wiwvw. 1ka.si
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Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih ENKLIK AMKETA
|

Q8\ _2 - Tretji sklop se nanasa na vase dojemanje duhovnastina delovnem mestu.

Q10\ _2 - Prosim razvrstite sledece dejavnike po vrstnem redu od 1do 7 (pri Cemer velja 1-najbolj in 7-najmanj),

glede na pomembnost dejavnikov pri iskanju vasega delovnega mesta.

Konkurenéna placa
Stabilna sluzba,
kjer bom lahko
delal veliko let
Delo, v kateremu se
najdem in se pocu-
tim izpopolnjeno

Zagotovo kariemo

napredovanje

Delo, ki mi
daje ob&utek
povezanosti

s sodelavci in

nadrejenimi

Delo, ki mi
daje ob&utek
povezanosti i

organizacijskimi
vrednotami

Osebnostna rast

Vpiite ustrezno Stevilko po pomembnosti

www.1ka.si
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Duhownost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih ENKLIK ANKETA
|

Q7\_2-Organizacija, kideluje duhovno, deluje eti¢noin zaSirSe dobro. To pomeni, da je to organizacija, ki skrbi

za dobrobit zaposlenih na vseh nivojih ter deluje s ciljem izboljSanja Zivljenja ljudi, Zivali ali narave.

Duhovnost na delovnem mestu se izraZa skozi veselje, socustvovanje, iskrenost in transparentnost, zaupanje,

opolnomocdenje, osebnostnirazvoj, avtenti¢nost, svobodo do izraZanja, sodelovanje in spoStovanje.

Q5 - Na Likertovi lestvici strinjanja, oznacite v kolikSni meri navedene trditve veljajo zavas.

Rad/a bi delal/a v
organizaciji z naste-
timi duhovnimi
vrednotami.
Potutil/a bi se bolj
povezanega/o z
organizacijo, ki
bi prakiticirala
duhovnost na
delovnem mestu.
Pocutil/a bi se bolj
povezanega/o z
nadrejenimi na
delovnem mestu z
duhovnimi vredno-
tami.

PoCutil/a bi se bolj
povezanega/o s
sodelavci, saj bi ti
izrazali  duhovne

vrednote.

Sploh se ne Sene Popolnoma
Niti niti Se strinjam Nevem
strinjam strinjam se strinjam

O O O O @) O

O O O O O C

O O O O O C

www.1ka.si
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Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih ENKLIK ANKETA
|

Duhovnost na
delovnem  mestu
bi me spodbudila
k razmisljanju o
globljem smislu

mojega dela.

Q6 -V nadaljevanju so nasStete nekatere prakse, ki spodbujajo duhovnost na delovnem mestu.

Po lestvici ocenite, v kolik3ni meri bi bila dolo€ena praksa za vas privla€na in bi se je udeleZevali, e bi vam

jo organizacija ponujala.

Sploh mini Zelo mi je
Ni mi viec Niti niti Viec mije Newvem
vied vied
Sodelovanje v
razli€nih Spros-
O @) @) O O O

titvenih in Sportnih

ddejavnostih.

Prostor za med-

itacijo ali opravl-

janje drugih ritu-

alovzapovezovanje O @] Q Q O O
s svojo notranjostjo

(npr. joga ali

religiozna praksa).

Mentorstvo za

spodbujanje  os-

ebnostne rasti in © O O © © ©
razvoja.

Sodelovanje v do-

brodelnih aktivnos- @ O @] @] @] @]

tih.

www.1ka.si 10
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Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih
|

Izobrazevanje za os-
ebno rast in ohran-
janja lastne dobro-
biti.

Umetniske ak-
tivnosti.

Timske aktivnosti.

Drugo:

Q7 - Duhovnost na delovnem mestu predstavlja avtenticno skrb za zaposlene, njihovo dobrobit in osebnostni

razvoj, kot tudi pozitiven doprinos k druzbi in svetu v kateremu Zivimo.

V  kolikSni  meri
menite, da organi-
zacija v kateri ste
zaposleni, ze prak-
ticira duhovnost na

delovnem mestu?

Zelo malo ali

nic

Malo

ENKLIK ANKETA

www.1ka.si
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Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih

ENKLIK ANKETA

Q8 - Demografska vpraZanja

XSPOL - Spol:
O Mozki
() Zenski
() Drugo

XSTAR2a4 - V katero starostno skupino spadate?
O do 24 let

(O 25-34let

(0 35-44let

(0 45-54let

(0 55 ali ved

XDS2a4 - KakSen je vas trenutni status?
(O Dijak ali Student

(O Zaposlen

() samozaposlen

() Brezposeln

O Drugo: [

Q9 - Koliksno je vase Stevilo let delovne dobe? (ZaokroZite na celo Stevilo) ‘

X1Z10ess12 - Katera je najvisja stopnja izobrazbe, ki ste jo pridobili?
(O Osnovno3olska izobrazba (1. stopnja)

(D NiZja poklicna izobrazba (II1. stopnja)

(O srednja poklicna izobrazba (IV. stopnja)

(O Gimnazijska ali srednja poklicno tehnika izobrazba (V. stopnja)

O VigjeZolska strokovna izobrazba (VI/1. stopnja)

(O Visokogolska strokovna ali univerzitetna izobrazba (VI/2. stopnja)

) Magisterij (VII. stopnja)

www, 1ka.si

Duhovnost na delovnem mestu in zavzetost zaposlenih

ENKLIK ANKETA

() Doktorat {VIII. stopnja)

15




Priloga 3: Demografski podatki anketirancev

Slika 1: Starostna struktura anketirancev

60 -
50
o 40
2
o
S 30
=
1
27 18
20 15
11
10
. 3
0 —
do 24 let 25-34 let 35-44 let 45 - 54 let 55 let ali ved
Vir: lastno delo.
Tabela 2: Statusna struktura
N %
Dijak ali $tudent 18 17,6%
Zaposlen 77 75,5%
Samozaposlen 3 29%
Brezposeln 3 2,9%
Drugo 1 1,0%
Vir: lastno delo.
Tabela 3: Izobrazbena struktura
N %
Nizja poklicna izobrazba (III. stopnja) 2 2,0%
Srednja poklicna izobrazba (IV. stopnja) 15 14,7%
Gimnazijska ali srednja poklicno tehniska izobrazba (V. stopnja) 17 16,7%
VisjeSolska strokovna izobrazba (VI/1. stopnja) 11 10,8%
VisjeSolska strokovna ali univerzitetna izobrazba (VI/2. stopnja) 33 32,4%
Magisterij (V1. stopnja) 21 20,6%
Doktorat (\VI11. stopnja) 3 2,9%

Vir: lastno delo.
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Priloga 4: Odprtost anketirancev do uvedbe duhovnosti na delovnem mestu

Tabela 4: Pomembnost duhovnih dejavnikov na delovhem mestu

Umik za Povezova Povezova Skrb  Skrb za
Izrazanje povezova nje, njez Skrbza za sVojo
sebe in njes grajenje vrednota mentaln svojo duhovn

svoje  Osebno  svojo  dobrega mi 0 fiziéno 0
avtentién  stni  notranjos odnosas organizac dobrobi dobrob dobrob

osti razvoj tjo sodelavci ije t it it
N Veljavni 102 102 101 102 102 101 101 102
Manjkajoci 0 0 1 0 0 1 1 0
Povpreéje 4,31 4,68 4,00 4,61 4,06 450 4,42 4,24
Mediana 4,428 4722 4,15% 4,65° 4,158  457%°  4,49% 4,342
Modus 4 5 4 5 4 5 5 4°
Std. Odklon ,856 ,632 1,010 ,647 ,854 743 738 ,846

a. IzraCunano iz skupinskih podatkov.

v

Vir: lastno delo.

Tabela 5: Pomembnost dejavnikov ob iskanju sluzbe

Delo, v Povezano Povezano

kateremu sts stz

se Zagotovo sodelavci organizaci

Konkur pocutim  karierno in jskimi
enna Stabilna izpopolnj napredova nadrejeni vrednota Osebnost
plata  sluzba eno nje mi mi na rast
N Veljavni 102 102 102 102 102 102 102
Manjkajoci 0 0 0 0 0 0 0
Povpreéje 3,04 3,83 2,59 3,85 3,83 4,79 3,47
Mediana 2,728 3,652 1,90? 3,832 3,632 5,222 3,212
Modus 1 1 1 2 3 6 1
Std. Odklon 1,866 2,325 1,947 1,957 1,846 1,931 1,984

a. IzraCunano iz skupinskih podatkov.

Vir: lastno delo.
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Priloga 5: Duhovne prakse in duhovn

i dejavniki

Tabela 6: Priljubljenost duhovnih praks na delovnem mestu

Prostor za Mentorstv Sodelova

Sprostitve povezova 0za njev  Izobrazev
nein njes  spodbujan dobrodeln anje za
Sportne SVojo je ih osebno  Umetnisk

dejavnost notranjost osebnostn aktivnosti  rast in e Timske
i jo e rasti h dobrobiti. aktivnosti aktivnosti
N Veljavni 101 101 101 102 101 102 98
Manjkajoci 1 1 1 0 1 0 4
Povpredje 3,98 3,79 4,22 3,99 4,36 3,80 4,07
Mediana 4,072 3,912 4,332 4,062 4,442 3,952 4,182
Modus 4 4 5 4 5 4 4
Std. Odklon ,848 1,033 ,867 ,850 ,807 1,072 ,865

a. IzaCunano iz skupinskih podatkov.

Vir: lastno delo.

Tabela 7: Izboljsanje dobrobiti zaposlenih ob uvedbi duhovnih dejavnikov

Povezov
Umik za anjein Povezov
Izrazanj povezov gradnja anjez  Skrbza
e sebe anjes dobrega wvrednota svojo  Skrbiza Skrbza
insvoje Osebn  svojo  odnosas mi mentaln  svojo SV0jo
avtenti¢ ostni  notranjo sodelavc organiza 0 fizitno duhovno
nosti.  razvoj stjo i cije  dobrobit dobrobit dobrobit
N Veljavni 102 102 102 102 101 102 101 101
Manjkajo 0 0 0 0 1 0 1 1
¢i
Povprecje 4,36 4,45 4,37 4,42 4,17 4,44 4,29 4,23
Mediana 4,45 4522 4,482 4,49° 4,262 4,53 4,407 4,322
Modus 5 5 5 5 4 5 5 4
Std. Odklon 781 712 ,843 737 ,813 778 ,864 ,823
a. IzaCunano iz skupinksih podatkov.
Vir: lastno delo.
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Priloga 6: Psevdo R-Kvadrat vseh delov zavzetosti

Tabela 8: Psevdo R-Kvadrat energije

Cox and Snell 440
Nagelkerke 441
McFadden ,095

Povezovalna funkcija: Logit.

Vir: lastno delo.

Tabela 9: Psevdo R-Kvadrat predanosti

Cox and Snell ,389
Nagelkerke ,390
McFadden ,079

Povezovalna funkcija: Logit.

Vir: lastno delo.

Tabela 10: Psevdo R-Kvadrat zanosa

Cox and Snell 311
Nagelkerke ,312
McFadden ,059

Povezovalna funkcija: Logit.

Vir: lastno delo.

Tabela 11: Psevdo R-Kvadrat zavzetosti

Cox and Snell 462
Nagelkerke 462
McFadden ,069

Povezovalna funkcija: Logit.

Vir: lastno delo.
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