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UvVOD

Posamezne osebe se med seboj lo¢ijo po celostnem vzorcu relativno trajnih dusevnih,
telesnih in vedenjskih znacilnosti, Cemur pravimo osebnost (Musek, 2005, str. 38). V zadnjih
desetletjih se je kot taksonomija, s katero osebnost lahko opisemo, uveljavil model petih
velikih faktorjev osebnosti (Goldberg, 1993). Model petih velikih je trenutno dominantna
paradigma v raziskovanju osebnosti in eden izmed najvplivnejSih modelov celotne
psihologije (McCrae, 2009). Faktorji oz. dimenzije, ki jih zajema, so ekstravertnost,
sprejemljivost, vestnost, nevroticizem in odprtost (Costa, McCrae & Dye, 1991).
Ekstravertnost karakterizirajo znalilnosti, kot so druzabnost, aktivnost in odlo¢nost.
Nakazuje zivahen pristop k socialnemu in materialnemu svetu. Sprejemljivost opiSemo z
lastnostmi, kot so altruizem, zaupanje in skromnost. [zraZzena dimenzija vestnosti se kaze z
odgovornostjo, vztrajnostjo, samodisciplino in prioritiziranjem nalog. Dimenzija
nevroticizma doloca, kako se odzivamo na situacije — umirjeno ali ¢ustveno negativno, kar
lahko opiSemo kot obcutek nervoze, Zalosti in napetosti. Odprtost (za nove izkusnje) opisuje
kompleksnost in celovitost posameznikovega psiholoskega in izkustvenega Zzivljenja;
njegovo teznjo po novem, ustvarjalnem in izstopajo¢em. Dimenzija izraza, kako kreativen
in intelektualno radoveden je posameznik. Pet velikih dimenzij osebnosti lahko izmerimo z
inventarjem velikih pet (angl. Big five inventory, v nadaljevanju BFI) (John, Donahue &
Kentle, 1991; Rammstedt & John, 2007).

Poznavanje in razumevanje osebnosti je pomembno tako za posameznike kot tudi
organizacije. V kontekstu posameznika se razumevanje osebnostnih lastnosti prenese na
zavedanje prednosti in Sibkih toCk pri interakcijah v vsakdanjem okolju, najsi bo to pri
sklepanju novih stikov, izraZanju svoje odloc¢nosti ali pa zmoZnosti sodelovanja z drugimi.
Sestava velikih pet dimenzij vpliva na karierni uspeh skozi posameznikovo zivljenje (Judge,
Higgins, Thoresen & Barrick, 1999) — tako intrinzi¢en (posameznikovo subjektivno
dozivljanje njegove kariere) kot tudi ekstrinzi¢en (objektiven, npr. viSina place); prav tako
tudi na storilnostno motivacijo (angl. achievement motivation) oz. motivacijo za dosezke
(Hart, Stasson, Mahoney & Story, 2007). Vestnost je pozitivno povezana tako z intrinzi¢nim
kot ekstrinziénim kariernim uspehom, medtem ko je nevroticizem z ekstrinzi€énim delom
kariernega uspeha povezan negativno. Z intrinzi¢no storilnostno motivacijo so pozitivho
povezane dimenzije vestnost, odprtost in ekstravertnost, medtem ko so ekstravertnost,
vestnost in nevroticizem pozitivno povezane z ekstrinzicno storilnostno motivacijo.
Sprejemljivost je negativno povezana z ekstrinzicno storilnostno motivacijo. Pri tem se
intrinzi¢na motivacija nanasa na zeljo po delu proti cilju, ki izhaja iz notranjosti osebe zaradi
dela samega, ekstrinzi¢na pa se nanasa na Zeljo po delu proti cilju, z namenom prejetja neke
zunanje nagrade.

Eden izmed nacinov, kako lahko organizacije uporabijo razumevanje lastnosti svojih
zaposlenih glede na velikih pet je, da strukturirajo delovna mesta in pozicije ter razporejajo



zaposlene tako, da glede na njihove osebnostne znacilnosti in kompetence omogocajo kar
najvec¢jo kompatibilnost in uresnicitev. Dobra kompatibilnost posameznikov z organizacijo
vpliva na zadovoljstvo pri delu, kar pa vpliva tudi na delovno uspeSnost posameznika
(Farooqui & Nagendra, 2014) — in posledi¢no organizacije. Dimenzija vestnosti je splosno
povezana z delovno uspesnostjo posameznika (Hurtz & Donovan, 2000), glede na preostale
dimenzije pa je uspesnost bolj podvrzena kontekstu situacije, ki lahko poudarja npr. visoko
tekmovalnost, socialne veS¢ine ali pa zahteva visoko stopnjo inovacije; in tako aktivira
specifi¢ne lastnosti oz. poteze »velikih pet« (Judge & Zapata, 2015).

Delovna uspesnost (angl. job performance) je individualna spremenljivka in v
najpreprostejsi obliki doloca, kako dobro oseba opravi svoje delo. Delovno uspesnost lahko
glede na razli¢ne pristope raziskovalcev razdelimo na procesni pristop k uspesnosti in pristop
izida, ali pa na oba hkrati (Demerouti, Cropanzano, Bakker & Leiter, 2010). Procesni pristop
se osredotoCi na vedénje, torej kar posameznik naredi v njegovi delovni situaciji. Pristop
izida pa definira uspeSnost glede na proizvedene produkte oz. storitve, in sicer z
upostevanjem konsistentnosti le-teh s splognimi cilji organizacije. Ce delovno uspesnost
razdelimo na uradno zahtevane izide in vedénja, potem govorimo o uspesnosti »znotraj«
delovne vloge (angl. in-role performance); ¢e pa govorimo o vedénju, ki neposredno
promovira ucinkovito delovanje organizacije, brez da ta direktno vpliva na produktivnost
zaposlenega (takSno vedénje je npr. proaktivnost in osebna iniciativa zaposlenih), pa le-ta
1zraza kontekstno ali »dodatno« uspesnost (angl. extra-role performance).

Tako z »notranjo« kot tudi »dodatno« delovno uspeSnostjo je pozitivho povezana
angaZziranost za delo (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006). Angaziranost za delo je definirana
kot izpolnjujoce, z delom povezano stanje duha, za katerega je znacilna zavzetost, predanost
in zatopljenost oz. absorpcija (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).
Angaziranost se ne nanaSa na hipno in specificno stanje, ampak na stalno in prodorno
afektivno-kognitivno stanje, ki ni osredotoceno na noben poseben predmet, dogodek,
posameznika ali vedénje. Za zavzetost je znacilna visoka raven energije in duSevne
odpornosti med delom, pripravljenost vloziti trud v delo in vztrajanje ob tezavah. Predanost
se nanaSa na moc¢no vklju€enost v delo in dozivljanje obCutka pomembnosti, entuziazma,
inspiracije, ponosa in izziva. Zatopljenost pa je karakterizirana s popolno osredotoc¢enostjo
in veselo zatopljenostjo v delo, pri cemer ¢as mineva hitro, oseba pa se tezje oddalji od dela.
Na podlagi te definicije so Schaufeli in drugi konstruirali vprasalnik angaziranosti pri delu
Utrecht (angl. Utrecht work engagement scale, v nadaljevanju UWES) (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002) oz. UWES-9 (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), s
katerim lahko merimo omenjene tri dimezije angaZiranosti pri delu (zavzetost, predanost in
zatopljenost) (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006). Posledice angaziranosti pri delu imajo
pozitiven odnos z zadovoljstvom pri delu, nizko odsotnostjo, nizko fluktuacijo in visoko
organizacijsko predanostjo ter uspesnostjo (Salanova, Agut & Peiro, 2005).



Konstrukt angaziranosti za delo pa ni omejen le na delovno populacijo, ampak je uporaben
tudi v izobrazevalnem kontekstu in se ga meri z za Studente prilagojenim vprasalnikom
UWES-9S (Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova & Bakker, 2002). Podobno kot zaposleni
so tudi Studenti vkljuceni v strukturirane obveznosti, npr. sodelovanje pri predavanjih in
izvedbe projektov, ki so osredotocene na specificne cilje, npr. opravljanje izpitov in dosega
zakljucka Solanja.

Iskanje povezav med omenjenim modelom osebnosti, konstruktom angaziranosti in
uspesnostjo je zanimiva in pomembna tematika za veC vrst organizacij in njihovih
deleznikov. V sklopu izobrazevalnega procesa so mladostniki podvrzeni dilemam izbire
podro¢ja, ki lahko mocno vplivajo na njihovo prihodnost in uspeh v zivljenju. S
poznavanjem razlik med uspesnezi na razlicnih podro¢jih bi lahko mladostnikom bolje
svetovali, na katero podrocje se usmeriti za maksimizacijo uspeha glede na njihove
znacilnosti, ali pa jih opozorili na mozne §ibke tocke pri delovanju na izbranem podrocju in
jim svetovali, kako le-te obvladovati. Nadalje bodo v sklopu izobrazevalnega konteksta
institucije pridobile podatke o uspeSnosti med razli¢nimi tipi ljudi glede na podrocja
delovanja. Na podlagi njih bodo lahko prilagodile strategijo privabljanja ustreznih
posameznikov, ki bodo v najkrajSem casu naredili najvec, ali pa se osredotoCile na
optimizacijo izobrazevanja glede na razli¢ne tipe ljudi. Organizacije na trgu dela bodo lahko
rezultate magistrskega dela uporabile pri strukturiranju razlicnih na¢inov dela in pri tem
upostevale razlicne zmoZnosti, sposobnosti 0z. znacilnosti zaposlenih; le-ti pa se bodo na
drugi strani lahko z razumevanjem svojih prednosti in Sibkih tock lazje osredotocali na
iskanje primernega delovnega mesta oz. naCina dela. Z namenom omogocCanja zgoraj
navedenih koristi zelimo v predlaganem magistrskem delu dobiti vpogled v povezave med
posameznimi lastnostmi oseb (velikih pet dimenzij in angaziranost pri delu) z uspeSnostjo
teh oseb na razli¢nih podrocjih, tj. naravoslovnem in druZboslovnem. Povzeto namen dela
torej zajema razumevanje prednosti in Sibkih tock oseb, ki jim omogoc¢a optimizacijo pri
iskanju dela, hkrati pa nudi vpogled pri strukturiranju razli¢nih nac¢inov dela v organizaciji
z upoStevanjem znacilnosti oseb.

Temeljni cilj tega magistrskega dela je dobiti vpogled v povezave med modelom petih
velikih faktorjev osebnosti (kot izhodis¢e) s konstruktom angaziranosti pri delu in z
uspesnostjo (kot posledico) oseb na razlicnih podroc¢jih Studija oz. dela (druzboslovno in
naravoslovno podroc¢je). Cilji zaobsegajo Se pripravo raziskave, izvedbo raziskave, analizo
podatkov, predstavitev rezultatov in njihovo interpretacijo.

Metode dela zajemajo pregled literature, deskripcijo, kompilacijo, komparacijo, sintezo in
deduktivno metodo v sklopu teoreti¢nega dela, v sklopu empiri¢nega dela pa kvantitativno
metodo s primarnimi viri podatkov. Nacrtovan vzorec anketirancev za pridobitev primarnih
virov podatkov zajema delovno aktivne osebe iz podrocja poslovno-ekonomskih ved in iz
podroc¢ja tehni¢nih ved, pri cemer se kot delo uposteva tudi oblika Studentskega dela, s ¢cimer



se v vzorec zajame tako Studente kot tudi Ze diplomante. Vzor¢na enota je torej delovno
aktiven posameznik na podroc¢ju ekonomsko-poslovnih ali na podro¢ju tehni¢nih ved.

Z empiri¢no raziskavo se bo poskusalo odgovoriti na naslednja raziskovalna vpraSanja:

1. Ali obstajajo razlike v osebnosti, angaziranosti pri delu in v uspehu pri zaposlenih iz
tehni¢nega in zaposlenih iz ekonomsko-poslovnega podrocja?

2. Ali obstajajo razlike v osebnosti, angaziranosti pri $tudiju in v uspehu pri Studentih iz
tehni¢nega in Studentih iz ekonomsko-poslovnega podrocja?

3. Kateri dejavniki (izmed obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh
zaposlenih?

4. Kateri dejavniki (izmed obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh
Studentov?

5. Ali lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaziranost pri delu?

6. Ali lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaziranost pri Studiju?

Magistrsko delo je sestavljeno iz Sestih poglavij. V prvem poglavju je preuceno razumevanje
osebnosti skozi o¢i starodavnih razmisljanj in o¢i danasnjega znanstvenega pojmovanja.
Drugo poglavje preucuje konstrukt angaziranosti pri delu, povzame njegove znacilnosti in
ga poveze s Clovesko osebnostjo. Sledi tretje poglavje kjer sta podrobneje opisana in
raziskana koncepta delovne uspesnosti in kariernega uspeha ter sta povezana s ¢lovesko
osebnostjo in z angaziranostjo pri delu. Sledi empiri¢ni del magistrskega dela, kjer so v
Cetrtem poglavju predstavljene uporabljene metode, orodja ter nacin zbiranja podatkov. V
petem poglavju sledi predstavitev in analiza rezultatov, medtem ko so komentarji in
interpretacija rezultatov podani v zadnjem, Sestem poglavju, naslovljenem Diskusija. Sledijo
le Se sklep magistrskega dela, seznam literature in priloge.

1 RAZUMEVANJE OSEBNOSTI

Dusevnost in dusevni pojavi so osrednja tema ¢lovekovega dozivljanja in razmisljanja Ze od
kar obstaja. O tem pricajo predznanstvene razlage duSevnosti starih kultur iz preteklih
obdobij ¢lovestva. Ljudstva v lovsko-nabiralnem obdobju so svoje osnovne predstave o
svetu gradila na skupnemu imenovalcu zavesti o duhovnem principu narave in ¢loveka. Ta
skupni imenovalec je izrazen v pojmovanju duse kot posebne duhovne sile, ki prebiva v
¢loveku, v drugih bitjih in pojavih ter jim daje zivljenje. Angleski znanstvenik Edward B.
Tylor je takSno prepri¢anje leta 1871 v svojem delu Primitivna kultura oznacil kot koncept
animizem (anima v latin§¢ini pomeni dusa), ki je postal tudi prvi oz. eden najzgodnejSih
konceptov celotne druzbene vede antropologije (Bird-David, 1999). V iskanju duhovnih
stikov in drugih stanj zavesti so ljudje poskusali raziskati in najti pravila, po katerih je
mogoce vplivati na dogodke ter si tako hkrati utrjevali vero v posebno naravo dusevnega
obstoja ljudi. Zelja po sklepanju umnega &loveka (homo sapiens) in ta najosnovnejsa
dozivljanja duhovnega principa narave ter zavesti so tako pripeljala do temeljnih vzorcev
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predstav o duSevnosti in s tem tudi temeljnih odgovorov na vpraSanje, kaj je osebnost
(Musek, 2003).

1.1 Razumevanje osebnosti po starodavnih razmisljanjih

V vseh kulturah so se razvile predstave o dusi in osebnosti, ki jih Musek (2003) v svojem
delu Zgodovina psihologije predstavi, zajame pa vsa vecja in pomembnejsa kulturna izrocila
sveta. Eno od najobcutljivejSih pojmovanj duse in osebnosti starih kultur se je razvilo v
sklopu filozofije indijske kulture.

Do dognanja o nezavednem dusevnem delovanju so se indijski modreci in misleci dokopali
ze pred vsaj tremi tisocletji. Kljuéno spoznanje za razumevanje nezavednega dusSevnega
delovanja je bilo, da ob neprisotnosti uma in zavesti v ¢loveku ni cutne in zaznavne
dejavnosti. Pa vendar uma samega niso oznacili kot najvisjo dusevno funkcijo ¢loveka, nad
njim je namre¢ po izroCilu Se duh. Zavest se tako pojmuje kot le eno izmed ve¢ moznih oblik
duhovnih stanj, ki pa se jih vseh ne zavedamo. Za primerjavo so na zahodu spoznanja o
nezavednem delovanju duSevnosti prisla na plano Sele v obdobju od Leibniza do Freuda in
Junga.

Predstave o osebnosti ¢loveka po indijskem izro€ilu so najpodrobneje raz¢lenjene v delih
modreca Patandzalija, avtorja Joga Sutre (to so besedila, ki predstavljajo temelje teorije in
prakse joge oz. njene filozofije, tj. sistem, po katerem je mozno metodoloSko natan¢no
dosegati osebnostni in duhovni napredek — skozi telesne vaje, duhovno poglabljanje,
koncentracijo, meditacijo in kontemplacijo). Po njem lahko predstavimo model, v katerem
so zdruzene najpomembnejSe prvine dusevnosti in osebnosti, poznane tako iz vzhodne kot
1z zahodne modrosti. Model je viden na sliki 1.

Osebnost (in dusevnost) je predstavljena iz dveh glavnih delov, ki ju povezuje vmesni ¢len
citam. Prvi del osebnosti predstavlja temelj in ga sestavljajo Zivljenjska energija, obicajno
telo, nevidno telo ter Custvena komponenta osebnosti. Nad temeljem pa se dviga duhovni

v e

nad njim pa je naSe duhovno sebstvo.



Slika 1: Model osebnosti po Patandzaliju

Duhovno

Custvena
MNevidno komponenta Ei'.rljenjs ka
telo energija
Obicajno
telo

Prirejeno po Musek (2003, str. 21-25).

Lahko trdimo, da stara indijska modrost, vklju¢no z dodatnim zagonom, ki ga je pridobila
ob stiku z zahodno novovesko civilizacijo, Se danes pomeni eno najnatancnejSih in
najsubtilnejSih opisovanj in raz€lenjevanj psihe in osebnosti (Musek, 2003, str. 29). Na
podrocju razlage dusevnih in osebnostnih pojavov, ki ga je ta modrost zanemarila, pa je do
glavnih prebojev prislo v kulturi, ki ji pogosto pravimo tudi zibelka zahodne civilizacije —
Anti¢ni Gréiji.

Razdelitev dusnih procesov na motivacijske, Custvene in spoznavne je Se danes veljavna in
v uporabi. To teorijo duSevnih slojev je zacel starogrski filozof Platon, nadgradil pa jo je Se
njegov ucenec Aristotel. Pri tem so motivacijski procesi sestavljeni iz nagonov, hotenja in
volje; spoznavni procesi pa zajemajo zaznavanje, predstavljanje, ucenje in misljenje.

Podobno, kot je pri indijski filozofiji zavestni um opredeljen kot visji organ zaznavanja, sta
vprasanje zavesti naglasila tudi Platon in Aristotel z razmisljanji o enosti duse. Zaznavanje
posameznih vtisov tako poteka s cuti, medtem ko s skupno zavestjo dojemamo zaznave.
Aristotel je bil tudi prvi, ki je opredelil, da lahko osebo prepoznamo in jo razlikujemo od
drugih po neki osebni vtisnjeni posebnosti, ¢emur pravimo znacaj — lastnosti le-tega pa so
oblikovane z vzgojo in samovzgojo. Prva dela o ugotavljanju razlik v znacajih med ljudmi
so se Ze pojavljala med nasledniki Aristotela. Eden od njegovih naslednikov je bil filozof
Teofrast, ki je ugotavljal razlike v znacajih ljudi in je tako opisal 30 negativnih znacajev
(npr. nesramnez, strahopetec, nedostojnez ...).

V tem obdobju so se tako zaceli Ze prvi poskusi ocenjevanja osebnostne diagnostike. Kljub
zgodnjim zacetkom razpravljanja o psiholoskih vprasanjih pa je empiri¢ni, eksperimentalni
pristop v proucevanju psiholoskih vprasanj prevladal Sele v drugi polovici 19. stoletja,
spodbujen z razvojem naravoslovja.



1.2 Razumevanje osebnosti danes

Zacetki preucevanja osebnostnih struktur, Zze v prejSnjem poglavju omenjeni z anticnima
filozofoma Platonom in Teofrastom, vkljucujo¢ vse do zacetkov znanstvene psihologije, so
sledili predvsem tipoloSkemu pristopu, tj. uvrstitvi cloveka v dolocen tip ali kategorijo glede
na njegove lastnosti. Nato pa je pri raziskovanju medosebnih razlik prevladalo preucevanje
le-teh vzdolz dimenzionalnega kontinuuma oz. spektra. Tako sta po (Musek, 2005, str. 22)
nastali dve glavni usmeritvi proucevanja osebnosti, ki jima pravimo 1. Usmeritev k
spremenljivkam in 2. Usmeritev k osebi.

1.2.1  Tipolosko in dimenzionalno pojmovanje

Usmeritev k spremenljivkam odkriva osebnostne lastnosti, poteze in dimenzije osebnosti s
posplosujo¢im pristopom med osebami. Izid tega pristopa je taksonomija osebnostnih
lastnosti. Na drugi strani pa usmerjenost k osebi odkriva osebo individualno, skozi
specifi¢no konfiguracijo lastnosti posameznih primerov (idiografski pristop znotraj osebe).
Izid tega pristopa so tipoloske kategorije.

Slika 2 prikazuje kljuéno razliko med tipoloskim in dimenzionalnim pojmovanjem
osebnostnih lastnosti. Pri tipoloSkemu pojmovanju lahko posameznike razdelimo bodisi v
eno diskretno kategorijo (npr. introvert), bodisi v drugo diskretno kategorijo (npr.
ekstravert), ti dve kategoriji pa sta si med seboj izkljucujoci. Najvecja pomanjkljivost tega
pristopa je, da v resni¢nosti ljudje niso to¢no, diskretno loc¢eni po dolo¢enih kvalitativnih
kategorijah — argumenti za takSno klasifikacijo so kve¢jemu prisotni v pojasnjevanju
spremenljivk skozi pogled genetike (Gangestad & Snyder, 1985). Dimenzionalno
pojmovanje medosebnostnih razlik pa omogoca natancnejSo merljivost, saj vecina ljudi ne
»pade« v eno ali drugo tipi¢no kategorijo — so nekje vmes med obema in se distribuirajo
vzdolZ kontinuuma. Pri petih velikih dimenzijah, ki so podrobneje opisane v naslednjih
poglavjih, pa ta distribucija praviloma sledi normalni porazdelitvi.

Slika 2: Tipolosko in dimenzionalno pojmovanje osebnostnih lastnosti

Dimenzionalm kontinuum

Evalitatrvna Ewvalitatrvna
kategorija kategorija
Introvert Ekstravert




Prirejeno po Musek (2005, str. 25).

1.2.2  Struktura osebnosti

Ko govorimo o osebnosti, si jo predstavljamo kot relativno trajno celoto vseh dusevnih,
telesnih in vedenjskih znacilnosti, po katerih nekoga razlikujemo od drugih (Musek, 2005,
str. 38). Nadalje si te znacilnosti lahko predstavljamo raztezajoe se v tri ravni. To so
Bioloska raven, oznafena s temeljnimi bioloskimi potrebami (tj. instinkti in nagoni);
Socialni vidik, ki oznacuje ¢lovekovo druzbeno integriranost, socialne motive in druzbeno
moralo ter Clovekovo duhovno delovanje, ki vkljuéuje ¢lovekov um, intuicijo in razli¢ne
stopnje njegove zavesti.

Ce so znadilnosti, ki se raztezajo po teh treh ravneh trajne, pa govorimo o osebnostnih
lastnostih, ki jim pravimo tudi poteze. Osebnostna poteza je neka notranja dispozicija, ki
usmerja nase vedenje. Poteze so izrazene skozi konsistentne vzorce misli, obc¢utenj, motivov
in vedenj, ki jih oseba kaze v razli¢nih situacijah, z njimi pa lahko tudi napovemo dejansko
manifestacijo poteze v vedenju (Fleeson & Gallagher, 2009). Npr., ¢e smo ocenjeni kot zelo
ekstravertni, potem bomo tudi bolj druzabni — bolj bomo uzivali v druzbi z drugimi osebami
(McCrae & Costa, 1987). Torej bo nekdo, ki bo za doloceno potezo dosegel visji rezultat,
pogosteje in bolj izkazoval psiholoska stanja, povezana s to potezo, kot pa nekdo, ki je za
le-to dosegel nizko oceno. Ko pa k osebnostnim lastnostim dodamo Se odnose med njimi, pa
je rezultat struktura ¢lovekove osebnosti (Musek, 2005, str. 42).

Eysenck je bil prvi, ki je predstavil hierarhi¢ne modele osebnosti, in sicer lahko Eysenckovo
hierarhijo razdelimo tako, da so na prvem nivoju hierarhije vedenja, na drugem nivoju so
zbirke vedenj, ki jim pravimo navade, na trejem nivoju so zbirke navad, ki jim pravimo
poteze oz. lastnosti (angl. trait). Na zadnjem, Cetrtem nivoju so zbirke potez, oznacene s tipi
0z. temeljne dimenzije osebnostnih lastnosti (Acton, 2003). Eysenck je osebnost razdelil na
tri temeljne dimenzije, to so ekstravertnost, nevroticizem in psihoticizem (Eysenck, 1991).
Tekom zgodovine preucevanja osebnosti so bili poleg Eysenckovega modela razviti tudi
Stevilni drugi modeli in taksonomije osebnosti. Danes je poleg modela velikih pet dobro
poznan tudi indikator tipov osebnosti MBTI (angl. Myer-Briggs Type Indicator), dolo¢eno
slavo pa si je prisluzil tudi Rorschachov projektivni test osebnosti.

Sicer pa so se na zacetku ob velikem (in nepreglednem) Stevilu oznak osebnostnih lastnosti
raziskovalci te lotili raz€lenjevati s pomocjo faktorske analize. Prva takSna pomembnejSa
raziskava je bila objavljena s strani ameriSkega psihologa Fiskeja leta 1949, kjer je ocene
osebnosti 128 moskih s strani treh skupin — skupine psihologov, skupine treh sostanovalcev
subjektov in skupine subjektov samih — raz¢lenil s pomocjo treh loCenih faktorskih analiz in
z vsako dobil pet faktorjev (Fiske, 1949). Vec avtorjev je ponovilo pristop omenjene Studije,
vsi pa so dobili pet-faktorski model, ki dobro uposteva korelacije, opazene v mnozici
osebnostnih ocenjevalnih lestvic (Digman & Inouye, 1986) in tako je nastala implicitna
struktura osebnosti, sestavljena iz petih »velikih« faktorjev.
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1.3 Pet velikih faktorjev osebnosti

Taksonomija petih velikih faktorjev osebnosti se je za Casa zadnjih desetletij vzpostavila v
dominantno paradigmo raziskovanja osebnosti ter se uveljavila kot eden izmed
najvplivnej$ih modelov celotne psihologije (McCrae, 2009). Teh pet faktorjev oz. dimenzij,
ki jih zajema, lahko predstavimo kot ekstravertnost, sprejemljivost, vestnost, nevroticizem
in odprtost (Costa, McCrae & Dye, 1991). So tudi moc¢no povezane s psihi¢nim
blagostanjem in zdravjem cloveka, med najboljSe napovedovalce le tega pa se Se posebej
uvrScata dimenziji ekstraverzije in nevroticizma (Costa & McCrae, 1980), ki sta vcasih
zaradi zgodovinske prisotnosti v vseh raziskovanjih in modelih poimenovani kar super-
potezi. Vseh pet temeljnih dimenzij oznacujemo Se z bolj specificnimi komponentami, ker
le te petim faktorjem zagotavljajo jasnejSo konceptualno osnovo in ker te komponente same
po sebi oznacujejo pomembne individualne razlike — npr. dva posameznika z enakimi
rezultati ekstravertnosti se lahko mocno razlikujeta na specificnih komponentah, ki pa
vseeno pripadajo faktorju ekstravertnosti. S strokovnim izrazom te specificne komponente
imenujemo facete. Vecina raziskovanj se je tako osredotocila na raziskovanje teh dveh
nivojev osebnosti — bodisi vi§jega nivoja dimenzij, bodisi nizjega nivoja facet, ki jih ima po
(Costa, McCrae & Dye, 1991) vsaka od velikih pet dimenzij, Sest. Vendar pa (DeYoung,
Quilty & Peterson, 2007) ugotavljajo, da ta dvo-nivojska hierarhija v resnici vsebuje $e en
vmesni nivo med facetami in samimi dimenzijami — t. i. 10 aspektov velikih pet, kjer vsaki
Sir§i dimenziji pripadata dva aspekta, Sele tem aspektom pa v hierarhiji nato sledijo ozje
facete.

Dimenzijo nevroticizma (v€asih poimenovano tudi obratno kot Custvena stabilnost)
ozna¢imo s tesnobnostjo, sovraznostjo, depresivnostjo, samokriti¢nostjo, impulzivnostjo in
ranljivostjo. Dimenzija dolo¢a nase odzive na situacije — ali so bolj umirjeni ali Custveno
negativni (slednje lahko opiSemo kot obCutek nervoze, Zalosti in napetosti). Ta faktor je
namre¢ povezan z vecjo stopnjo negativnega afekta, ki je definiran kot sploSna dimenzija
subjektivne stiske in neprijetne angaZiranosti, zajemajo¢ razlina stanja averzivnih
razpolozenj, kot so npr. jeza, prezir, krivda, strah in tesnoba (Watson, Clark & Tellegen,
1988). Z negativnim afektom se povezujeta tudi aspekta, ki po (DeYoung, Quilty &
Peterson, 2007) sestavljata hierarhi¢no strukturo nevroticizma, to sta volatilnost (angl.
volatility) in izogibanje/zaprtost vase (angl. withdrawal). Volatilnost se nanasa na zunanje
izrazanje negativnega afekta in je povezana s komponentami (ne)stabilnosti, jezne
sovraznosti in impulzivnosti (tezave nezadrzevanja), medtem ko se zaprtost vase nanaSa na
usmerjenost negativnega efekta navznoter in se oznacuje z depresijo, ranljivostjo in tesnobo
(tezave zadrZevanja).

Po drugi strani pa se pozitivni afekt odraza v obsegu, v katerem se oseba pocuti navdusena,
aktivna in pozorna. Visok pozitivni afekt je stanje visoke energije, popolne koncentracije in
prijetne angaziranosti, za nizek pa je znacilna Zalost in letargija (otopelost). Pozitivni afekt
je povezan z dimenzijo ekstravertnosti.



Ekstravertnost karakterizirajo toplina, druzabnost, odlo¢nost, aktivnost, iskanje vzburjenj in
pozitivne emocije. Nakazuje Zivahen pristop k socialnemu in materialnemu svetu. Glavni
sestavi ekstravertnosti sta tako na eni strani Ze omenjen pozitivni afekt ter druzabnost na
drugi strani. Oba — druzabnost in pozitivni afekt — se z ekstravertnostjo povezujeta v vseh
vecjih raziskavah (Watson & Clark, 1997). V novejsih raziskavah (DeYoung, Quilty &
Peterson, 2007) pa sta dva aspekta v hierarhiji ekstravertnosti vnema (angl. enthusiasm;
doloCena z druzabnostjo, kolegialnostjo in pozitivni emocijami) in odlo¢nost (angl.
assertiveness; kot kompromis med avtonomijo in dominantnostjo). Pomembno je poudariti
dimenzionalni pogled na ekstravertnost oz. introvertnost-ekstravertnost (pogled je sicer
prisoten pri vseh potezah, vendar se zdi, da pri tej pogosteje oznacujemo ljudi v diskretni
kategoriji), kjer dimenzijo gledamo kot kontinuum na katerem ima vecina ljudi vmesni
rezultat in ne tipolosko kot dve kategoriji ekstremov, kjer lahko to¢no dolo¢eno nekoga
oznacimo, da pripada eni izmed skupin (Ceprav obstajajo tudi ekstremi). Prvi vecji opisi
ekstravertnosti so se sicer zaceli prav s tipoloSkim pristopom znanega psihologa Junga, ki je
razliko med tipoma opisal v usmerjanju psihi¢ne energije, pri ¢emer se pri ekstravertih ta
usmerja v okolje — zunanji svet, pri introvertih pa k njim samim — v notranji svet (Musek,
2005).

Tako nasprotno stanje nevrotizicma (Custvena stabilnost) kot tudi ekstravertnosti
(introvertnost) naj bi obravnavali kot odsotnost nevroticizma in kot odstotnost
ekstravertnosti, saj bolj ¢ustveno stabilni posamezniki ne izkusijo ve¢ razli¢nih pozitivnih
Custev in tudi bolj introvertni posamezniki ne izkusijo ve¢ razli€nih negativnih Custev, le
bolj so nagnjeni k tem (Costa & McCrae, 1992, kot je citirano v Langelaan, Bakker, Van
Doornen & Schaufeli, 2006).

Sprejemljivost je od vseh Velikih Petih potez osebnosti najmanj preiskovana (Furnham,
2017). Povezujemo jo z zaupanjem, odkritostjo, altruizmom, prilagojenostjo, skromnostjo
in blagostjo. Pogosto se omenja tudi v povezavi z radodarnostjo, prijaznostjo in socutnostjo
—po (DeYoung, Quilty & Peterson, 2007) sta dva aspekta, ki sestavljata vmesno hierarhijo
sprejemljivosti, socutnost (angl. compassion; oznacuje toplino, simpatijo in nezZnost ter se
nanasa na socutno custveno povezanost z drugimi) in vljudnost (angl. politeness; oznacuje
sodelovanje, spostovanje in neposrednost ter se nanaSa na upostevanje in spostovanje potreb
in Zelja drugih). Furnham (2017) v pregledu raziskav na temo te poteze izpostavi povzetke
dela o tej v zadnjih 20 letih. Sprejemljivi ljudje so tako pogosteje identificirani kot prijatelji,
so bolj kooperativni, vecja je verjetnost, da bodo ponudili pomo¢ (tudi nekomu, ki ga ne
poznajo), za razreSitev konfliktov pa pogosteje uporabljajo konstruktivne kot destruktivne
metode. Sprejemljivost je hkrati tudi inverzno povezana z agresivnimi mislimi in vedenjem
ter povezana z bolj pozitivnimi reakcijami na druge osebe. Pogosto pa je kljub nastetim
pozitivnim lastnostim ta poteza paradoksalno dojeta kot slabost ali pomanjkljivost, saj je bila
po raziskavah pokazana negativna povezanost sprejemljivosti s prihodki (Judge, Livingston
& Hurst, 2012); nizka stopnja sprejemljivosti pa je bila asociirana z uspehom pri vlogi vodje
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v poslu. Vec o tem v tretjemu poglavju, kjer je Pet Velikih potez povezanih z uspehom
posameznikov ter v diskusiji.

Odprtost, oz. odprtost za nove izkuSnje, opisuje kako kompleksno in celovito je
posameznikovo psiholosko in izkustveno zivljenje. V to dimenzijo je zajeta njegova teznja
po novem, ustvarjalnem in izstopajoem (kreativnost in intelektualna radovednost),
akcijo, idejami in vrednotami. Hierarhi¢na aspekta te dimenzije, odkrita po (DeYoung,
Quilty & Peterson, 2007), sta loCena na intelekt (angl. intellect), ki se nanasa na
bistroumnost, genialnost in ideje; ter odprtost (angl. openness), ki se nanasa na estetiko,
njihovih medosebnih odnosih manifestira z izrazanjem opisanih tezenj v urejanju bivalnih
in delovnih prostorov ter vzgoji otrok v druzini — npr., bolj zaprti starSi od otrok zahtevajo
vecjo poslusnost brez vprasSanj in bolj omejujejo otrokovo avtonomijo. Ker so odprti
posamezniki bolj radovedni, ob spoznavanju novih ljudi ve¢ pozornosti namenijo poslusSanju
in »razumevanju« nasprotne osebe, v odnosu do drugih pa so bolj pripravljeni nuditi
custveno podporo. Na drugi strani so bolj zaprti posamezniki podporo bolj pripravljeni nuditi
v obliki opredmetenih sredstev, kot je npr. denar (McCrae & Sutin, 2009).

Vestnost se v vsakodnevnem zZivljenju kaze z odgovornostjo, vztrajnostjo, samodisciplino in
prioritiziranjem nalog. Sest komponent vestnosti je tako kompetentnost, red, ¢ut dolZnosti,
storilnost, samodisciplina in odlo¢nost, glede na dva aspekta pa kot vmesni ¢len lahko
dodamo Se marljivost (angl. industriousness) in urejenost (angl. orderliness). Na urejenost
se nanasajo poteze, povezane z ohranjanjem reda in organizacije, pa tudi perfekcionizem.
Dimenzija vestnosti je klju¢na determinanta zdravja, pozitivnega staranja in ¢loveSkega
kapitala. Ta dimenzija predstavlja pomembno vlogo v skoraj vseh velikih domenah Zivljenja.
Ce je izrazena, napoveduje vi§je dosezke na podro¢ju $olanja (tako v srednji Soli kot na
fakulteti), neodvisno od intelektualnih sposobnosti, in je eden od najzanesljivejSih
napovedovalcev delovnih rezultatov, delovne uspes$nosti, poklicnih dosezkov in vodenja
(angl. leadership) (Roberts, Lejuez, Krueger, Richards & Hill, 2014). Hkrati tudi dobro
napoveduje preventivna in tvegana vedenja, nanaSajofa se na zdravje in smrtnost ter
dolgoZzivost; enako kot drugi sploSno sprejeti pomembni dejavniki — npr. izobrazba in
socialno-ekonomski status.

Preplet izraZenosti vseh petih potez se med seboj razpleta v doZivljanje naSega sveta in nase
odzivanje v njem, skratka, v na$ unikum. Nasa razli¢nost pa se, zajeta v vzorec skupin, lahko
veckrat izkaze kot podobnost znotraj skupin, pa vendar razlicnost med skupinama.

Tak primer je npr. obravnavanje razlik v spolu glede na Velikih Pet. Raziskave v teh razlikah
so tradicionalno gledano obravnavane v luc¢i dimenzij ali komponent teh dimenzij in do
nedavnega niso zajemale pred kratkim odkritih desetih aspektov. Ceprav lahko ob
kontinuualnem gledanju na osebnostno dimenzijo tako moski kot Zenske dozivljajo stanja
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skozi celoten obseg kontinuuma, pa so bile ob primerjanju razlik najdene ocene Zensk kot
vi§je v nevroticizmu, sprejemljivosti, toplini in odprtosti do ¢ustev, medtem ko so moski
dosegli visje ocene pri odlo¢nosti in odprtosti k idejam (Costa, Terracino & McRae, 2001).
Podobno je v svoji meta-analizi ugotovil tudi Feingold (1994), in sicer, da so bile razlike
med spoloma v osebnostnih potezah na splosno nespremenjene glede na starost, leta zbiranja
podatkov, ravni izobrazbe in narode. Medtem ko so bile Zenske vi§je ocenjene v potezah
ekstraverzije, tesnobnosti, zaupanja in neznosti, pa so bili moski najdeni kot bolj odlo¢ni in
so imeli vi§jo samopodobo.

Ce pa na razlike pogledamo tudi skozi deset vmesnih aspektov osebnosti, se pri dimenzijah
ekstraverzije, odprtosti in vestnosti razkrijejo nova razhajanja, ki so na najvisjem nivoju
dimenzij skoraj nezaznavna (Weisberg, DeYoung & Hirsh, 2011). Potrjujo¢ prejSnje
raziskave, so bile Zenske vi§je ocenjene pri dimenziji nevroticizma, vendar so pri izkljucitvi
korelacij med aspektoma potrjene samo glede na aspekt umika vase (angl. withdrawal), ne
pa tudi na aspekt volatilnosti (angl. volatility). Na umik vase se tradicionalno nanasa ve¢ od
facet, s katerimi se opisuje dimenzijo nevroticizma, medtem pa je volatilnost povezana z
vzkipljivostjo in jezo, izrazenost teh lastnosti pa je pogosteje najdena pri moskih kot pri
zenskah. Sprejemljivost je bila prav tako potrjena v soskladju prejs$njih raziskav, pri ¢emer
so bile Zenske najdene kot pomembno bolj sprejemljive napram moskim, tako na aspektu
socutnosti (angl. compassion) kot vljudnosti (angl. politeness). Medtem, ko na nivoju
domene pet velikih ni pomembni razlik v vestnosti, pa se te pokaZejo pri aspektu urejenosti
(angl. orderliness), ki je vi§je ocenjena pri Zenskah. Ob izkljucitvi korelaci) med aspektoma
pa so moski vi§je ocenjeni pri marljivosti (angl. industriousness). Pri pogledu na celotno
dimenzijo ekstraverzije so Zenske dosegale vi§je rezultate, vendar so na nivoju dveh
aspektov Zenske dosegle visji rezultat pri entuziazmu, moski pa pri odlo¢nosti. Nazadnje, na
nivoju dimenzije odprtosti med spoloma ni bilo opazenih razlik, so pa bile zopet vidne pri
raz€lenitvi na oba aspekta, kjer so moski dosegli vi§je ocene pri aspektu intelekta, Zenske pa
vi§je ocene pri aspektu odprtosti.

Zakaj in kako pa se Velikih Pet oblikuje? Nekateri evolucijski psihologi Velikih Pet navajajo
kot evolucijske pomembnosti, ki so se oblikovale za pomo¢ doseganja ciljev glede na
izbrano strategijo. Npr., nekatere lastnosti med ljudmi pomagajo vzpostaviti in oblikovati
socialne vezi, to sta vestnost in prijetnost (sprejemljivost), druge so bolj koristne pri
uveljavljanju v druzbeni hierarhiji, iskanju partnerjev in v zgodovinskih €asih tudi lovu, ko
je bil le-ta pomemben za prezivetje. Taksni sta lahko agresivnost in ekstravertnost. Spet tretje
omogocajo boljSe pridobivanje informacij — na kar se navezuje dimenzija intelektualne
odprtosti. Povzeto torej odprtost pomaga ljudem z evolucijskega vidika pridobivati nove
informacije za prezivetje, vestnost pomaga negovati in vzgajati, prijetnost pomaga pri
vzpostavljanju S§irSih kontaktov in socialnem mrezenju, nizek nevroticizem pa pri
obvladovanju kriznih situacij oz. visok pri hitrem zaznavanju nevarnosti. Raziskave kazejo,
da je priblizno 50 % osebnostnih lastnosti pojasnjenih z vzro¢nim faktorjem dednosti, drugih
50 % pa z vplivi okolja in lastno aktivnostjo (Musek, 2005).
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Podrocju psihologije, ki se ukvarja s preucevanjem osebnosti in preucevanjem variacije
osebnosti med posamezniki torej pravimo psihologija osebnosti. Za razumevanje koncepta,
predstavljenega v naslednjem poglavju, pa se bo potrebno dotakniti Se ene discipline
psihologije, ki ji pravimo pozitivna psihologija.

2 ANGAZIRANOST PRI DELU

Pozitivna psihologija je Studij pogojev in procesov, ki prispevajo k razcvetu ali optimalnemu
delovanju ljudi, skupin in institucij (Gable & Haidt, 2005). Po Martinu Selligmanu,
obravnavanem kot ocetu discipline pozitivne psihologije, je cilj znanstvenega S$tudija
optimalnega ¢loveSkega delovanja odkriti in promovirati faktorje, ki omogocajo uspeh tako
posameznikom kot skupnostim.

Pozitivna psihologija se je razvila kot odgovor na tradicionalni pogled psihologije, katere
fokus so bili predvsem negativni aspekti cloveka in druzbe (Bakker & Derks, 2010). V
splosnem so ljudje nagnjeni h gledanju v temno plat Zivljenja in negativnim dogodkom
dajejo vecji pomen kot pozitivnim ali nevtralnim, ¢emur pravimo negativna pristranskost
(angl. negativity bias). Razlogi za to se skrivajo ze v evolucijskih vrednostih negativnih
emocij, saj te v ljudeh povzrocijo fiziolosko pripravljenost za takojSen odziv, ki pripomore
k za§c¢iti in preZivetju v Zivljenjsko ogroZajocih situacijah. Odziv glede na Custvo jeze je tako
npr. napad, odziv na Custvo strahu pa pobeg. Ti dve Custvi dolo¢ata Ze dve izmed Sestih
medkulturno identificiranih temeljnih custev ljudi. Preostala S§tiri so Se gnus, Zalost,
presenecenje in veselje (Ekman, 1982). S tem pa preidemo ze do drugega razloga, ki
preprosto nakazuje, da je negativnih Custev ve¢ kot pozitivnih, nasi¢enost negativnih pa je
zaradi prisotnega neravnoteZja tako v druzbi vecja.

Ker so del druzbe tudi organizacije in v njih delujo¢i zaposleni, se ta nasi¢enost negativnih
custev izraza tudi v delovanju le-teh. Tako je npr. malo kompetentnih managerjev, ki lahko
podajo konstruktivne in pozitivhe povratne informacije, pozitivne stvari ljudje pogosto
jemljejo za samoumevne ali pa jih pozabijo poudariti, kriti€nost se pogosto zamenja z
negativnostjo (oz. negativno kritiko), prav tako je marsikomu tezko podati komplimente za
dobro opravljeno delo in napredek. Ce ljudje z izkusanjem pozitivnih Gustev, kot so veselje,
hvaleZnost in upanje, postanejo bolj odporni, bolj kreativni, razgledani, socialno integrirani
in zdravi posamezniki (Fredrickson, 2001) po eni strani, pa na drugi strani z dolgorocnim
izkuSanjem negativnih Custev tako pri posameznikih kot v druzbi nastanejo skrb vzbujajoce
tezave. To so npr. razli¢ne fobije, anksiozne (tesnoba) motnje, agresija in nasilje, depresija,
motnje prehranjevanja in s stresom povezane telesne bolezni (Fredrickson, 2004). Ce ljudje
delujejo bolj optimalno, ko izkuSajo pozitivna Custva, je torej za pri¢akovati, da bodo tudi
organizacije delovale bolj optimalno ter bodo bolj odporne, ¢e bodo zaposleni v njih
zadovoljni, veseli in predani svojemu delu. Taks$ne organizacije, ki svojim zaposlenim
omogocajo rast, razvoj, fleksibilnost, priloznosti ter vire, ki jim pri tem pomagajo, so tudi
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organizacije, ki so iskane s strani dobrih zaposlenih in jih privabljajo (Luthans, Youssef &
Avolio, 2007). HocCe$ noceS pa se morajo podjetja temu za uspeh prilagoditi, saj pri
konkuren¢nem boju med organizacijami ostaja kriti¢na tema in klju¢no poslovno vprasanje
za uspeh podjetja prav prispevek zaposlenih ter angaZziranost (vseh) njihovih sposobnosti. O
ugotavljanju optimalnega delovanja z vidika organizacije in dobrega pocutja zaposlenih v
njej tako govorimo o pozitivni psihologiji na delovnem mestu (angl. positive occupational
health psychology) (Bakker & Derks, 2010).

2.1 Znacilnosti angaZiranosti pri delu

V trenutni informacijski in storitveni ekonomiji je psiholoSka povezanost zaposlenega z
njegovim delom postala kljucnega pomena (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Psiholosko
povezani zaposleni so ne le najbolj talentirani in izbruseni, ampak so pripravljeni ter tudi
sposobni se polno vziveti v svoje vloge ter investirati vase. So proaktivni in zavezani k
visokim standardom izvajanja svojih nalog in so predani ter energic¢ni. TakSnim zaposlenim
lahko re¢emo, da so angazirani. AngaZzirani zaposleni so torej tisti, ki so kriti¢ni za uspesno
tekmovanje oz. konkuriranje podjetij z drugimi in posledi¢no doseganjem uspeha. Naloga
podjetij ni le, da tak$ne zaposlene najdejo in zaposlijo, ampak je predvsem, da jim omogocijo
uporabo vseh njihovih zmoznosti ter jih za to navdahnejo.

Angaziranost pri delu izhaja iz dveh razlicnih Sol miSljenja, kjer jo prva pojmuje kot
nasprotno stanje stanju izgorelosti. Lahko bi torej rekli, da so v tem primeru spremenljivke
fiksne, le njihove vrednosti se spreminjajo; glede na te vrednosti dolo¢imo, za katero stanje
znotraj koncepta izgorelost-angaziranost gre. Ce je angaziranost pri delu ozna¢ena z
energijo, se ta pri izgorelosti prenese v iz¢rpanost; navduSenje (angl. involvement) v
cinizem; zmoznost ustvarjanja Zelenega rezultata pa v neucinkovitost. Druga Sola, pogledu
katere se bomo posvetili v tem delu, pa angaziranost pri delu dojema kot neodvisen in
razli¢en koncept od izgorelosti, s katero je negativno povezan (Bakker & Derks, 2010).

Angaziranost pri delu (angl. work engagement) je definirana kot izpolnjujoce, z delom
povezano stanje duha, za katerega je znalilna zavzetost (angl. vigor), predanost (angl.
dedication) in zatopljenost oz. absorpcija (angl. absorption) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma & Bakker, 2002). Zavzetost je tako karakterizirana z visoko ravnijo energije in
duSevno odpornostjo med delom, pripravljenostjo vlaganja truda v delo ter vztrajanjem ob
tezavah. Predanost opredeljuje mocna vkljucenost v delo in dozivljanje obcutka
pomembnosti, entuziazma, navdiha, ponosa in izziva. Za zatopljenost pa je znacilna popolna
osredotoCenost in vesela zatopljenost v delo, pri Cemer ¢as mineva hitro, oseba pa se tezje
od dela oddalji (Bakker & Demerouti, 2008). S temi tremi komponentami angaziranost pri
delu torej zajame, kako delavci izkusijo njihovo delo.

Na to, kako lahko je dosegljiva angaziranost pri delu, vplivajo tako delovna in osebna
sredstva kot tudi delovne zahteve (angl. job and personal resources, job demands). Tem trem
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skupinam sredstev pravimo gonila angaziranosti, graficna povezanost med njimi pa je vidna
na Sliki 3 v obliki teorije JD-R (angl. Job Demands-Resources Theory).

Slika 3: Teorija angaziranosti pri delu glede na delovne zahteve in sredstva (JD-R)
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Prirejeno po Bakker & Demerouti (2008), Bakker & Demerouti (2014) in Bakker, Demerouti &
Sanz-Vergel (2014).

Celoten model angaziranosti pri delu se izraza v obliki pozitivne povratne zanke, znotraj
katere se z vsakim obratom vsak naslednji obrat okrepi in ustvarja ve¢ji u€inek. Delovna in
osebna sredstva lahko lo¢eno ali kombinirano med sabo napovedujejo angaZiranost pri delu
in so z njo pozitivno povezana. Se posebej mo&an vpliv v obliki pozitivne povezanosti na
angaziranost pridobijo delovna in osebna sredstva takrat, ko so delovne zahteve visoke. Nato
pa ima (visoka) angaziranost pri delu pozitiven vpliv na delovno uspesnost, ki je podrobneje
predstavljena v tretjem poglavju. Zaposleni, ki so pri svojem delu angazirani in tudi uspesni,
so sposobni ustvariti in nadgraditi svoja lastna sredstva, ki nato skozi ¢as ponovno
spodbujajo angaziranost (Bakker & Demerouti, 2008).
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2.1.1 Delovne zahteve, delovna sredstva in osebna sredstva

Vsa delovna okolja in pogoje za delo v njih lahko opisSemo z modelom, sestavljenih iz dveh
kategorij — to je kategorija delovnih sredstev in kategorija delovnih zahtev (Bakker &
Demerouti 2014).

Delovne zahteve so tisti fizi¢ni, psiholoski, druzabni ali organizacijski vidiki dela, ki
zahtevajo trajen fizi¢en in/ali psiholoski trud. Primeri delovnih zahtev so lahko bolj splosne
narave, prisotni pri vseh delovnih skupinah, npr. visok pritisk na delovnem mestu in
custveno zahtevne interakcije s strankami, do bolj specificnih, kjer pride do ve¢jega dela
uporabe fizi¢nih zahtev (npr. delavec na gradbis¢u) ali pa do vecje kognitivne obremenitve
(npr. znanstveniki).

Delovna sredstva se analogno nanasajo na tiste fizi¢ne, druzbene in organizacijske vidike
dela, ki bi 1) lahko zmanjsali delovne zahteve in k njim pripadajoce psiholoske ter fizioloske
stroske, ali 2) tiste, ki so funkcionalni v doseganju delovnih ciljev ali pa 3) tiste, ki
spodbujajo osebno rast, ucenje in razvoj. Primeri delovnih sredstev so tako avtonomija,
podpora kolegov in raznolikost znanja.

Osebna sredstva so pozitivni psiholoski konstrukt, ali z drugo besedo oznacena tudi kot
psiholoski kapital. Psiholoski kapital je torej posameznikovo pozitivno psiholoSko stanje
razvoja, ki je lahko (glede na kriterije nadmnozice pozitivnih psiholoSkih konstruktov)
managirano za bolj$o uspesnost in je oznaceno s:

1. Samo-ucinkovitostjo — visoko samozavestjo za prevzem nalog, vlozitvijo potrebnega
truda in doseganju uspeha pri tezkih nalogah, ¢emur pravimo samo-ucinkovitost.

2. Optimizmom - pozitivnim kvalitetam v odnosu o doseganju uspeha zdaj oz. v
prihodnosti.

3. Upanjem — vztrajanjem in preusmerjanjem sredstev k doseganju uspeha.

4. Odpornostjo — vzdrzevanjem ob in vra¢anjem nazaj na glavne tirnice ob teZavah in
stiskah pri stremljenju k uspehu.

2.1.2  Interakcija med delovnimi zahtevami in sredstvi

Delovna sredstva lahko postanejo v delu nasiena in na tak nacin dosezejo njihov poln
motivacijski potencial. To se zgodi Sele, ko so zaposleni sooceni z delovnimi zahtevami, ki
so tezke. S tem se ustvari okolje, v katerem so zaposleni motivirani za aktivno ucenje in
razvoj njihovih znanj ter so torej udelezeni znotraj t. i. aktivnih sluzb (kjer sta oba, sluzbeni
pritisk in avtonomija, visoka) (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Ko je zaposleni soocen z
delovnimi zahtevami, polnimi izzivov, postanejo delovna sredstva koristna in pomagajo
vzpostaviti predan odnos do dela, ki ga je potrebno opraviti (Bakker & Demerouti, 2014).
To je nacin interakcije, kjer delovne zahteve ojacajo vpliv delovnih virov na motivacijo in
angaziranost. Drugi nacin interakcije pa je opisan z dejstvom, da delovne zahteve zahtevajo
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trud, povezan s fizioloSkim in psiholoskim utrujanjem, delovna sredstva pa spodbujajo
osebno rast, ucenje in razvoj. Delovna sredstva kot nasprotniki zahtevam torej delujejo tudi
kot nekaksen blazilec napora, koli¢ino katerega vzdrzimo pred nastopom izgorelosti (in ga
predstavljajo zahtevne delovne naloge).

Povezava med delovnimi sredstvi in delovnimi zahtevami je vidna na Sliki 4. Ce so delovna
sredstva visoka, potem so zaposleni zmozni opravljati tudi zahtevne delovne naloge in
nastopi stanje angaziranosti pri delu, ¢e pa so delovna sredstva nizka, pa ob zahtevnih
delovnih nalogah pride do izgorelosti.

Slika 4: Odnos med delovnimi zahtevami in delovnimi sredstvi
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=
=
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Delovna sredstva

Prirejeno po Bakker & Derks (2010).

2.1.3  Oblikovanje svojega delovnega mesta

Pokazano je bilo, da je odnos med osebnimi in delovnimi sredstvi ter angaziranostjo pri delu,
skozi cas, reciproc¢en; tako imajo osebna in delovna sredstva pozitiven odnos z
angaziranostjo pri delu, angaziranost pri delu pa pozitiven odnos z delovnimi in osebnimi
sredstvi. S tem se pozitivna povratna zanka angaziranosti pri delu zakljuci oz. gre v ponoven
obrat (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009). S tem dejstvom pa se izraza
Se ena pomembna znacilnost angaziranih zaposlenih, to je t. i. vescina oblikovanja svojega
delovnega mesta (angl. Job Crafting). Ta proces vsebuje fizicne in miselne spremembe, ki
jih posamezniki napravijo v svojih nalogah. Fizi¢ne spremembe se izrazijo v obliki, obsegu
dela ali Stevilu nalog, miselne pa se nanasajo na to, kako nekdo dojema svojo sluzbo.
Posledica tega procesa je lahko povecanje primernosti osebe za sluzbo in obratno (Bakker
& Derks, 2010). Angazirani zaposleni so bolj nagnjeni k oblikovanju svojih sluzb glede na
njihove potrebe napram ne-angaziranim zaposlenim, saj je bilo pokazano, da so zaposleni
bili bolj angazirani pri delu v dneh, na katerih je bilo njihovo oblikovanje delovnega mesta
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izrazeno v iskanju izzivov in virov ter manj angazirani v dneh, na katerih so si oblikovali
enostavna dela (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014).

Da lahko govorimo o oblikovanju delovnega mesta kot o dobrem ali slabem procesu,
moramo poznati situacijo, v kateri se proces odvija. Preucevanje oblikovanja delovnega
mesta skozi model delovnih zahtev in virov pokaze, da imajo zaposleni, ki oblikujejo svoje
delovne vire v dolo¢enem ¢asovnem intervalu (npr. en mesec), povecane njihove strukturne
in druzabne vire tudi v ¢asovnem intervalu, ki mu sledi (npr. mesec za tem). To povecCanje
virov pa je povezano z delovno angaziranostjo in z zadovoljstvom s sluzbo (Bakker &
Demerouti 2014).

2.1.4  Angaziranost proti izgorelosti

Angaziranost pri delu in izgorelost pogosto nastopata v obratnem tandemu, kjer zelijo
organizacije na delovnih mestih izgorelost prepreciti, angaziranost pri delu pa spodbujati
(Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014). Izgoreli posamezniki zaradi svojega (nac¢ina)
dela iz¢rpajo svoje vire energije in izgubijo predanost k delu — pride do stanja Custvene
izCrpanosti in izgube motivacije, ki ga povzro¢i dolgotrajno izpostavljanje kroni¢nim
custvenim in medosebnim stresnim dejavnikom v poklicnem Zzivljenju (Leiter, Maslach &
Frame, 2014). KljuCen simptom izgorelosti je torej iz¢rpanost, ki se ji pridruZujeta Se
cinizem in obcutek neucinkovitosti. Posledice angaziranosti se kaZejo v zmanjSanju
produktivnosti in uspeha na delovnem mestu, vecji odsotnosti od dela ter duSevnimi in
fizicnimi  zdravstvenimi tezavami (npr. razdrazljivost, tesnoba, depresija, zmanjSana
samopodoba, nespeénost in utrujenost ter poslabsani odnosi z druzino). Ceprav sta bila
angaziranost in izgorelost v preteklosti preuc¢evana kot nasprotni si stanji enega koncepta, pa
se izkaze, da sta kljub obojestranski povezanosti z delovnimi rezultati razlicno mocno
povezana z zdravjem in motivacijo. Medtem, ko je izgorelost bolj povezana z zdravstvenimi
1zidi, je angaziranost bolj povezana z motivacijskimi izidi, zaradi ¢esar ju lahko pojmujemo
kot bistveno razli¢ni izkuSnji (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014).

Faktorje, ki povzro€ajo izgorelost, lahko, tako kot angaziranost pri delu, predstavimo v dveh
sklopih. Prvi sklop predstavljajo situacijski faktorji, ki so hkrati tudi osnovni faktorji
izgorelosti, drugi sklop pa zajema individualne faktorje — te so podrobneje predstavljeni v
poglavju 2.2 Angaziranost pri delu in osebnost.

Kot navajajo Leiter, Maslach in Frame (2014), so situacijski faktorji razdeljeni v tri sklope,
predstavljene v Tabeli 1. Ce situacijske faktorje povezemo z JD-R modelom angaZiranosti
pri delu, imajo pomembno vlogo pri napovedovanju izgorelosti prav delovne zahteve in
delovna sredstva, pri cemer so delovne zahteve z izgorelostjo povezane bolj kot delovna
sredstva. A vendar so tisti posamezniki, ki imajo pri svojem delu ve¢jo moznost dozivetja
izgorelosti, tisti, ki nimajo dovolj avtonomije, imajo malo sodelovanja pri odlo€anju ter jim
manjka druzbene podpore s strani kolegov in nadrejenih. Ker imajo delovna sredstva v
interakciji z delovnimi zahtevami vlogo blazilca napora teh zahtev, igrajo pomemben ¢len

18



pri preprecevanju izgorelosti. Hkrati pa je za preprecevanje izgorelosti pomembna tudi
vesc¢ina oblikovanja sluzb in vzdrZevanje angaziranosti pri delu (Bakker & Demerouti 2014),
saj se dobro ujemanje posameznika s sluzbo izraza v povecani angaziranosti pri delu, slabo
ujemanje pa lahko izgorelost okrepi.

Tabela 1: Kategorije in primeri situacijskih faktorjev, odgovornih za nastanek izgorelosti

Znacilnosti dela Poklicne znacilnosti | Organizacijske znacilnosti
— Preobremenjenost z delom — Custvene zahteve | — Vpliv hierarhij
— Delovne zahteve poklica; stres — Pravila delovanja
— Casovni pritisk povezan z — Viri
— Konflikt vloge (razreSevanje vlogami, kjer so | - Razporeditev prostora
konfliktnih zahtev dela) prisotni visoki
— Dvoumnost vloge (nezadostne éugtveni vlozki
informacije o tem, kako pri ukvarjanju s
izvajati delovne vloge) strankami.

Prirejeno po Leiter, Maslach & Frame (2014).

2.1.5 AngaZiranost proti deloholizmu

AngaZiranost za delo opiSemo s tremi dimenzijami, in sicer zavzetostjo, zatopljenostjo in
predanostjo. Deloholizem s t. i. deloholi¢no triado po Spence in Robbins (1992) prav tako
opiSemo s tremi dimenzijami, in sicer delovno predanostjo (delu namenimo veliko ¢asa in
smo mu predani), zagonom (obcutek obvezanosti k delu zaradi notranjih pritiskov) in
uzitkom v delu (delo je dozivljano kot prijetno in izpolnjujoce). Zaradi podobnosti definicij
je na tem mestu smiselno postaviti vpraSanje, kako razumeti konceptualno razliko med
obema. Klju¢na razlika je v tem, da imajo deloholiki moc¢an, kompulziven notranji nagon po
delu, kateremu se ne morejo upreti, medtem ko angaZzirani zaposleni te kompulzivnosti ne
posedujejo, saj trdo delajo zato, ker jih to veseli. Ker deloholiki delajo moc¢neje in v njihovo
delo vlagajo ve¢ truda, kot se od njih pri¢akuje, pogosto razmisljajo o delu in v teh mislih
ostajajo ter so na nek nacin z delom obsedeni, je rezultat zanemarjanje svojega osebnega
Zivljenja zunaj dela. Skladno z znacilnostmi vseh odvisnosti je torej tudi pri odvisnosti od
dela (deloholizem) prisotna komponenta kompulzivnosti; vzrok dela tako niso zunanji
faktorji (npr. nagrade, povzpenjanje v hierarhiji, itd.). Medtem, ko angaZirani zaposleni
pozitivno izkus$ajo svoje delo in poroc¢ajo o dobrem zdravju, zadovoljstvu s svojim delom in
vero vase, da ga izvajajo dobro, so deloholiki bolj nezadovoljni, porocajo o slabem
(dusevnem) zdravju ter izkusijo manj zadovoljstva s sluzbo, Zivljenjem, druzinskimi odnosi
in svojo skupnostjo. Ker je mogoce, da se stanje angaziranosti in stanje deloholizma
izmenjuje, je pomembno, da organizacije ta stanja pri svojih zaposlenih nadzorujejo ter
spodbujajo ukrepe povecevanja angaziranosti in zmanjSevanja deloholizma (Taris, Schaufeli
& Shimazu, 2010).
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2.2 Angaziranost pri delu in osebnost

Vloga osebnosti pri preucevanju angaziranosti pri delu spada med individualne faktorje
(napram situacijskim, predstavljenimi v prej$njih podpoglavjih in povezanimi z izgorelostjo
v podpoglavju 2.1.4 Angaziranost proti izgorelosti). Opredelimo jih kot individualne ali
osebne razlike, ki so relativno stabilne skozi situacije in ¢as (Bakker, Demerouti & Sanz-
Vergel, 2014). Ker se ljudje pod podobnimi delovnimi pogoji odzivajo razli¢no angazirano,
se je k preucevanju angaziranosti pri delu smiselno osredotociti tudi na povezave s ¢lovesko
osebnostjo — vsak posameznik namre¢ na delovno mesto pride s svojo lastno konfiguracijo
oz. kombinacijo osebnosti. Tej povezavi v raziskovanju angaziranosti pri delu ni bilo
namenjeno veliko pozornosti, saj so se raziskave osredotoCale na temeljito preucevanje
organizacijskih spremenljivk.

Ce se naslonimo na JD-R model angaZiranosti pri delu, pa osebnostne dimenzije spadajo pod
osebne vire posameznikov. Na $tudiji, ki je obravnavala angaziranost pri delu kot mediator
med osebnimi viri v obliki velikih petih dimenzij in uspehom na delovnem mestu, so potrdili,
da zavzetost in predanost delujeta kot mediator odnosa med modelom Velikih Pet in
uspehom (Bhatti, Alshagawi & Juhari, 2018).

Na primeru merjenja angaziranosti akademskega osebja na javni univerzi je bilo
ugotovljeno, da so dimenzije ekstraverzije, sprejemljivosti, vestnosti in odprtosti k novim
izkuSnjam pozitivno povezane z angaZziranostjo pri delu, medtem ko je bil z angaziranostjo
pri delu negativno povezan nevroticizem (Nayyar, Rana, Farheen, Ghazala & Mohammad,
2013). Podobno je bilo ugotovljeno na primeru akademskega osebja v zasebni univerzi, kjer
so imele dimenzije sprejemljivosti, vestnosti in odprtosti k izkuSnjam pomembne pozitivne
ucinke na angaziranost pri delu (Hau & Bing, 2018).

Tudi Makikangas, Feldt, Kinnunen in Mauno (2013) so v kvalitativnem pregledu Studij, ki
povezujejo Clovesko osebnost z angaziranostjo pri delu, ugotovili, da je od Velikih Petih
faktorjev osebnosti z visokimi ravnmi angaziranosti pri delu dosledno povezana custvena
stabilnost (nasprotje nevroticizma), vestnost in ekstravertnost. Najdeno je bilo tudi, da je
nevroticizem negativno povezan z angaziranostjo pri delu in ekstraverzija pozitivno. Visok
nevroticizem je kljucna karakteristika izgorelosti (Langelaan, Bakker, Van Doornen &
Schaufeli, 2006), medtem ko ekstravertni posamezniki, v primerjavi s posamezniki, ki imajo
visoko izraZen nevroticizem, bolj verjetno obcutijo zavzetost (angl. vigor) (Brief & Weiss,
2002). Posamezniki z visokim negativnim afektom (ki je povezan z nevroticizmom) lahko
izkusijo manj zadovoljstva pri delu, ker so bolj nagnjeni k razmisljanju o njihovih neuspehih
in pomanjkljivostih (ter se zato lahko izolirajo) in ker se na negativne drazljaje odzivajo bolj
ekstremno.

Za zaposlene z izrazito vestnostjo je bila angaziranost pri delu pozitivno povezana z
uspehom pri nalogah, kontekstnemu uspehu in aktivnemu ucenju. Ta dimenzija torej krepi
odnos med angaziranostjo pri delu in uspehom pri nalogah (Bakker, Demerouti & Licke,
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2012). Vestnost, Ceprav je zanesljiv napovedovalec uspeha, pa pomeni tudi potrebo po
urejenosti in dosezkih. Ker so vestni posamezniki velikokrat tudi tisti, ki delajo bolj in vec,
lahko stanje angaziranosti pri delu preraste v stanje deloholizma, zato je potrebno pri
izgrajevanju okolja za doseganje angaziranosti pri delu pri zaposlenih upostevati tudi to
(Taris, Schaufeli & Shimazu, 2010).

3 DELOVNA USPESNOST IN KARIERNI USPEH

Delovna uspesSnost v najpreprostejsi obliki doloca, kako dobro oseba opravi svoje delo.
Glede na razlicne pristope raziskovalcev lahko delovno uspeSnost razdelimo na procesni
pristop k uspesnosti in pristop izida, ali pa na oba hkrati (Demerouti, Cropanzano, Bakker &
Leiter, 2010). Procesni pristop k delovni uspesnosti opisuje vedénje posameznika v njegovi
delovni situaciji (kar posamezniki delajo v njihovi situaciji), medtem ko se definiranje
uspesnosti skozi pristop izida osredoto¢i na proizvedene produkte oz. storitve z
upostevanjem konsistentnosti le-teh s sploSnimi cilji organizacije.

Oba pristopa k delovni uspesnosti lahko najlazje predstavimo na primeru univerzitetnega
Studenta. Procesni pristop v tem opisuje npr. domace naloge, ki jih Student piSe, predavanja
in seminarje, ki jih obiskuje, seminarske naloge, ki jih piSe in literaturo, ki jo bere za pisanje
teh nalog. Na drugi strani se v primeru pristopa izida osredoto¢imo (odvisno od zajetega
casovnega intervala) na izid, pomemben za Studenta v skladu s cilji organizacije (fakultete).
To je npr. zaposlen diplomant, ki odgovorno reSuje svoje izzive; Student, ki dejansko
diplomira, ali pa Student, ki opravi izpite v letniku.

Delovno uspesnost lahko razdelimo na uradno zahtevane izide in vedénja; potem govorimo
o uspesnosti »znotraj« delovne vloge (angl. in-role performance), v€asih imenovanega tudi
uspesnost (izvajanja) nalog (angl. task performance) (Christian, Garza & Slaughter, 2011).
V primeru opazanja vedénja, ki neposredno promovira u€inkovito delovanje organizacije,
brez da bi to direktno vplivalo na produktivnost zaposlenega, pa to vedénje izraZa kontekstno
oz. »dodatno« delovno uspesnost (angl. extra-role performance).

Uspesnost nalog tako podrobneje opredelimo z ucinkovitostjo, s katero zaposleni izvaja
aktivnosti, ki pripomorejo k tehni¢nem jedru organizacije, bodisi neposredno z izvajanjem
dela svojega tehnoloskega procesa ali pa posredno z zagotavljanjem potrebnih materialov in
storitev; pri delu prodajalca so dimenzije uspesnosti nalog npr. znanje o produktu,
management organizacije in ¢asa ter dokoncanje prodaje. Za gasilca so kljucne dimenzije
uspesnosti nalog npr. reSevalne operacije in aplikacija ventilacijskih procedur. Kontekstne
aktivnosti z oblikovanjem organizacijskega, druzbenega in psiholoskega konteksta sluzijo
kot pobudniki za uspeSnejSe izvajanje nalog in aktivnosti. Primer kontekstnih aktivnosti je
prostovoljno opravljanje nalog, ki formalno niso del sluzbe, pomaganje drugim v
organizaciji in kooperaciji z drugimi, da se opredeljene naloge ucinkoviteje opravijo
(Borman & Motowidlo, 1997).
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3.1 Delovna uspeSnost in angaZiranost pri delu

Angaziranost pri delu je dober napovedovalec organizacijskih izidov kot tudi rezultatov
zaposlenih in ekip, v katerih delajo. Bakker in Albrecht (2018) v svojem pregledu trendov
raziskovanja angaziranosti pri delu ugotovita, da angazirani zaposleni zaradi mocne
predanosti in osredotocenosti izkazujejo boljSo uspesnosti pri izvajanju nalog znotraj vloge,
boljse finan¢ne rezultate in viS§jo odprtost za nove izku$nje, s Cimer posedujejo vecjo
verjetnost za inovacije in podjetnistvo. Poleg visje uspesnosti angaziranih zaposlenih na tem
individualnem nivoju pa so angazirani zaposleni tudi bolj nagnjeni k pomoci sodelavcem in
tako bolj uspesni tudi v kontekstnem pogledu na delovno uspesnost. Angaziranost pri delu
se v delovnih ekipah premika med posamezniki ter s stranskimi ucinki teh premikov kot
valovanje povzroca Sirjenje angaziranosti skozi delovne ekipe. Na nivoju ekip torej
angaziranost pri delu povzroca visjo uspesnost ekipe.

Angaziranost pri delu sovpada z visokimi nivoji kreativnosti, uspesnostjo delovnih nalog,
kontekstno uspesnostjo in zadovoljstvom strank; angazirani zaposleni so tudi bolj dojemljivi
za raziskovanje novih pristopov k delu, katerih rezultat je lahko visja stopnja aktivnega
ucenja in proaktivnega vedenja (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014). Po drugi strani pa
pretirano delo, ki izhaja iz deloholizma, ne doprinese nobenih pomembnih prednosti k
posamezniku ali organizaciji, temve¢ kve¢jemu negativno vpliva na uspesnost organizacije
— npr. zaradi zavraCanja delegiranja dela (Taris, Schaufeli & Shimazu, 2010). Negativno pa
vpliva na delovno uspesnost tudi izgorelost.

Ob pozitivni povezanosti angaziranosti pri delu z delovno uspesnostjo in dobrimi obcutji
zaposlenih je za pri¢akovati, da angaZiranost pri delu svoj pecat pusti tudi pri organizacijskih
1zidih. Kot omenjeno, so ti izidi povezani z delovno uspesnostjo znotraj vloge in kontekstno
uspesnostjo, predanostjo organizaciji in zmanjSevanjem namena odhoda iz organizacije,
finan¢nimi prihodki po koncih izmene, zmanjSani bolniski odsotnosti in v kakovosti storitev
(Bakker & Derks, 2010).

Da lahko posamezniki uspe$no delujejo v organizacijah (in posledi¢no uspesno delujejo tudi
organizacije), je s strani organizacij pomembno oblikovanje intervencij, ki povecujejo
angaZziranost pri delu in zmanjSujejo izgorelost ter nadzorujejo morebitno izmenjavanje
stanja deloholizma s stanjem angaziranosti pri delu. Te intervencije so lahko tako na
organizacijskem nivoju kot tudi na individualnem.

Bakker, Demerouti in Sanz-Vergel (2014) predlagajo tri vrste intervencij na organizacijskem
nivoju in intervencijo na individualnem nivoju. Na individualnem nivoju organizacije lahko
spodbujajo proces in vescino oblikovanje delovnega mesta, izobrazujejo zaposlene, da si le-
ti uspejo zastavljati osebne cilje in jih spodbujajo, da najdejo nacine, kako pri delu uporabiti
lastne prednosti ter pomagajo, da si zaposleni opomorejo od prizadevanj, povezanih z delom.

Na organizacijskem nivoju je potrebno optimizirati delovne zahteve, povecati delovne vire
in olajSati grajenje osebnih virov. Pri tem je potrebno zmanjSati delovne zahteve, ki
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negativno vplivajo na uspesnost skozi povecevanje izgorelosti, to so npr. znacilnosti dela
kot so dvoumnost vloge, varnost sluzbe in konflikt. Ce so takine vrste delovnih zahtev s
strani zaposlenih dojete kot tezave, ki po nepotrebnem onemogocijo osebno rast ter
doseganje ciljev, pa so zahtevne delovne zahteve, kot sta npr. kompleksne naloge in delovni
pritisk, pozitivno povezane z angaziranostjo pri delu ter dojete kot izzivi, ki jih je potrebno
premagati. Implementacija pravi¢nih procedur pri morebitnih organizacijskih spremembah
in ucenje zaposlenih za optimalno kombiniranje delovnih virov z zahtevnimi delovnimi
zahtevami sta kljucni intervenciji za naslavljanje teh izzivov. Pri tem gre za preminjanje
delovnega okolja, da le to omogoca ve¢ interakcije med zaposlenimi, poveta moznost
izmenjave informacij in zagotovitve povratnih informacij, kon¢ni rezultat ¢esar je povecava
delovnih virov. Povecanje delovnih virov se lahko izvede tudi z usposabljanjem zaposlenih,
da lahko iz svojega lastnega dela pridobijo povratne informacije, medtem ko se managerje
usposobi, da lahko povratne informacije podajajo ucinkovito in na primeren nacin.
Nazadnje, ¢e organizacije ugotovijo, da vecjim skupinam posameznikom primanjkujejo
pomembna osebna sredstva, kot so npr. optimizem, odpornost in samo-ucinkovitost, lahko
organizirajo usposabljanja — pokazano je bilo namrec¢, da se to da nauciti (Demerouti, van
Eeuwijk, Snelder & Wild, 2011).

3.2 Delovna uspesSnost in osebnost

Dimenzija vestnosti je konsistentno dimenzija, ki je v primeru raziskovanja delovne
uspesnosti oznacena kot najboljsi in najpomembnejsi napovedovalec le-te, na vseh glavnih
podroc¢jih dela (Barrick & Mount, 1991), sprejemljivost in vestnost pa sta povezana z
zadovoljstvom v Zivljenju tudi po upoStevanju glavnih ucinkov ekstravertnosti in
nevroticizma (Costa & McCrae, 1992). Dimenzija vestnosti je bila hkrati tudi izmed vseh
osebnostnih faktorjev oznacCena kot najbolj veljaven faktor za napovedovanje delovne
uspesnosti (Behling, 1998). Ob pregledu literature z metodo metaanalize je bilo ugotovljeno,
da se dimenziji, ki se nanaSata na 1) pripravljenost slediti pravilom in vlagati trud in na 2)
kapaciteto dodeljevanja sredstev za opravljanje nalog, glavni dimenziji za napovedovanje
sploSne delovne uspesnosti. To sta dimenziji 1) vestnosti in 2) Custvene stabilnosti (nasprotje
nevroticizma). Ce se splosna dusevna sposobnost pri delovni uspesnosti skozi vse vrste del
izraza v sposobnostih po principu »lahko naredim«, pa se ti dve dimenziji izrazata skozi
motivacijske komponente »bom naredil«. Kljub temu pa ni nujno, da sta vestnost in delovni
izidi bivariatno povezani. Prisotne so lahko tretje spremenljivke, ki zakrijejo moZen odnos
med njima in delujejo kot moderatorji vzro¢no-poslediéne povezave (Barrick & Mount,
2005).

Ekstraverzija, odprtost k novim izkuSnjam in sprejemljivost so prav tako napovedovalci
uspesnosti, ampak le v specificnih niSah oz. specificnih poklicih ali pogojih (Barrick &
Mount, 2005). Ugotovljeno je bilo, da je ekstravertnost povezana s poklici, kjer pomemben
del dela vkljucuje interakcijo z drugimi — Se posebej takrat, ko je ta interakcija usmerjena na
vplivanje na druge, pridobivanje statusa in moci. V takSnih poklicih, kot so npr. prodaja in
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management, so druzabnost, odlo¢nost, energeti¢nost in ambicioznost lastnosti, ki lahko
prispevajo k delovnem uspehu. Tudi sprejemljivost je bila kot pomemben napovedovalec
dela najdena v sluzbah, ki zahtevajo veliko medosebne interakcije, a je ta pomembna le
takrat, ko te interakcije zajemajo pomoc, kooperacijo in negovanje drugih. Sprejemljivost
torej lahko moc¢no vpliva na delovno uspesnost, ¢e skupinsko delo predstavlja velik delez
dela — moc¢no nesprejemljivi ljudje bodo verjetno manj uspesni v timskem delu, saj je vecja
verjetnost, da so nefleksibilni, nekooperativni, netolerantni in prepirljivi ter se obnasajo
kontraproduktivno. Odprtost za izkuSnje pa je povezana z ustvarjalnostjo in sposobnostmi
prilagajanja na spremembe. Za tiste zaposlene, ki so bolj inteligentni, radovedni, originalni
in neodvisni, je bolj verjetno, da se bodo soocili s spremembami in k delu prispevali vec¢
inovacij (Barrick in drugi, 2001, v Barrick & Mount, 2005).

Z upostevanjem moznosti ne-bivariatne povezanosti v odnosu med delovno uspesnostjo in
dimenzijo vestnosti je bilo pri preu¢evanju uspesnosti pri opravljenih nalogah in kontekstno
uspesnostjo na eni strani ter vestnostjo in (pozitivnim) stanjem pretoka dela na drugi (angl.
flow of work — stanje popolne angaziranosti pri delu) ugotovljeno, da so pogosta stanja
pretoka dela koristna za uspeSnost nalog in kontekstno uspesnost le pri tistih zaposlenih, ki
so imeli bolj izrazeno dimenzijo vestnosti. To so torej tisti, ki so delavni in ciljno usmerjeni,
medtem ko pri tistih z nizko izrazeno dimenzijo vestnosti ni bilo opazenih razlik. Le ¢e znajo
zaposleni pravilno usmeriti svoje emocije, v prave predmete in dejavnosti (prioritiziranje
nalog je znacilnost vestnih ljudi), bodo pozitivne emocije koristne za njih (v kontekstu
delovne uspesnosti) (Demerouti, 2006). Prav tako je bilo pokazano, da je dimenzija vestnosti
pri zaposlenth z dobrimi socialnimi sposobnostmi pozitivno povezana z delovno
uspesnostjo, medtem ko je pri tistih s slabimi socialnimi sposobnostmi odnos neznacilen ali
celo negativen (Witt & Ferris, 2003).

Pri preucevanju vestnosti in delovne uspesnosti je torej potrebno upostevati tudi motivacijo
in sposobnosti (Bakker, Demerouti & Lieke, 2012). Slednji so v svoji Studiji potrdili
hipotezo, da bodo angazirani zaposleni delovno uspesni in se bodo Zeleli uciti novih stvari
le, ¢e bodo visoko ocenjeni v dimenziji vestnosti. Izhajali so iz tega, da lahko vestnost
zagotovi vire za uspesnost in aktivno ucenje v obliki samodiscipline in vztrajanja, medtem
ko lahko angaziranost pri delu zagotovi motivacijo, potrebno za uspeh pri delu.

Witt, Burke, Barrick in Mount (2002) so ugotovili, da je odnos med vestnostjo in delovno
uspesnostjo mocnejsi pri tistih, ki so izrazito sprejemljivi, kot pri tistih, ki so manj
sprejemljivi, vendar pa ta odnos ni bil prisoten pri dveh vzorcih, v katerih sluzbe niso bile
karakterizirane s pogostimi kooperativnimi interakcijami z drugimi.

Korelacija vestnosti s sploSno uspeSnostjo managerjev je bila ravno tako skoraj nicta
(Robertson, Baron, Gibbons, Maclver & Nyfield, 2000). Razlogi se lahko skrivajo v
povecani fleksibilnosti in pripravljenosti na prilagajanje k spremembam, ki jo zahtevajo
Stevilni sodobni vodilni polozaji — v tak$nih primerih bi lahko znacilnosti, povezane z zelo
vestnimi ljudmi, spodkopavale nekatere vidike managerske uspesnosti.
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Poleg splosnih znacilnosti, ki jih posamezniki posedujejo in vplivajo na uspesnost, pa lahko
torej na razli¢nih podrocjih dela razli¢ne dimenzije osebnosti razlicno napovedujejo delovno
uspesnost — glede na interakcijski pristop je stopnja, do katere osebnost napoveduje delovno
uspesnost, odvisna od situacije, v katero je posameznik postavljen (Judge & Zapata, 2015).
V razli¢nih situacijah lahko pride do aktivacije specificnih potez (angl. trait activation), t;.
proces, v katerem posameznik izrazi specifi¢no potezo, potem ko je soocen s situacijskimi
namigi ustrezajoéimi tej specifiéni potezi (Tett & Burnett, 2003). Ce lahko poteza
napoveduje uspesnost, se mora v situaciji primernost poteze ujemati s primernostjo, ki jo
izzove kontekstna znacilnost situacije — posameznik mora posedovati potezo, ki mu
omogoca ustrezne odzive glede na namige situacije.

Judge in Zapata (2015) sta preucevala aktivacijo potez v odnosu z delovno uspesnostjo v
pogojih dela, za katere so znaCilne razline delovne zahteve (poklici, ki zahtevajo
neodvisnost pri izvajanju dela, inovacijo, tekmovalnost, moc¢ne socialne ves¢ine, natan¢nost
in ukvarjanje z neprijaznimi in jeznimi ljudmi). Pri delovnih mestih, ki omogocajo vecjo
neodvisnost pri opravljanju dela, sta bili pomembnejSi dimenziji vestnost in odprtost,
medtem ko so na delovnih mestih z zahtevami po dobrih socialnih ves¢inah delovno
uspesnost bolj napovedovale dimenzije Custvene stabilnosti, sprejemljivosti in
ekstravertnosti. Na delovnih mestih z vi§jo stopnjo tekmovalnosti je bila ekstravertnost
pozitivno povezana z delovno uspesnostjo, sprejemljivost pa negativno. Odprtost je bolje
napovedovala delovno uspesnost na delovnih mestih, kjer je zahtevana visoka stopnja
inovacije in kreativnosti, pri delovnih mestih, v katerih se je bilo potrebno soocati z
neprijetnimi in jeznimi ljudmi, pa so delovno uspesnost najbolje napovedovale lastnosti
ekstraverzije, sprejemljivosti in Custvene stabilnosti.

Konfiguracije lastnosti Velikih Pet so bile uporabljene tudi za preucevanje kariernega uspeha
posameznikov skozi Zivljenje. Judge, Higgins, Thoresen in Barrick (1999) so raziskovali
odnos med Pet Velikih, sploSnimi duSevnimi sposobnostmi (angl. general mental ability) in
kariernim uspehom, pri ¢emer so upostevali ¢lovekov intrinzi¢ni in ekstrinzi¢ni uspeh.
Intrinzi¢ni uspeh se nanaSa na posameznikovo subjektivno dozivljanje njegove kariere,
ekstrinzi€en pa na tisti del, ki ga je moZno objektivno izmeriti — npr. viSina place.
Kontrolirano po splosnih duSevnih sposobnostih je bila osebnost povezana s kariernim
uspehom. Podrobneje je bila dimenzija vestnosti pozitivno povezana z obema vrstama
kariernega uspeha, dimenzija nevroticizma pa je bila negativno povezana z ekstrinzi¢nim
delom. V Se eni Studiji je bila ekstravertnost pozitivno povezana z visino place, napredovanji
in kariernim zadovoljstvom, medtem ko sta bila tako nevroticizem kot sprejemljivost s
kariernim zadovoljstvom povezana negativno. Odprtost za nove izku$nje je bila negativno
povezana z visino place (Seibert & Kraimer, 2001), v novejsi Studiji pa je bil prihodek
negativno povezan z dimenzijo spremenljivosti (Judge, Livingston & Hurst, 2012).
Nazadnje so analize v vzorcu managerjev iz Evrope in vzorcu managerjev iz Zdruzenih
drzav Amerike podpirale prejSnje ugotovitve, in sicer je bila ekstravertnost pozitivno
povezana z intrinzi¢nim uspehom, medtem ko je bil negativno s tem povezan nevroticizem
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(Boudreau, Boswell & Judge, 2001). Podobno kot v predstavljeni $tudiji (Robertson, Baron,
Gibbons, Maclver & Nyfield, 2000) je bila tudi v tej vestnost nepovezana z ekstrinziénim
uspehom, negativno pa je z le-tem bila povezana sprejemljivost. Obstajale so tudi razlike v
kulturah, saj je bila dimenzija nevroticizma napram evropskim managerjem pri ameriskih
povezana z nizjimi nivoji ekstrinzi¢nega uspeha, ekstravertnost pa je bila povezana z visjimi
nivoji ekstrinzi¢nega uspeha pri evropskih managerjih napram ameriskim.

4 METODOLOSKI OKVIR

V empiri¢nem delu magistrskega dela je predstavljen potek zbiranja podatkov za raziskavo,
metode, uporabljene pri analizi podatkov, sestava vpraSalnika ter rezultati raziskovanja in
njihova interpretacija.

Z empiricno raziskavo se je poskusalo odgovoriti na naslednja raziskovalna vpraSanja:

1. Ali obstajajo razlike v osebnosti, angaziranosti pri delu in v uspehu pri zaposlenih na
tehni¢nem in zaposlenih na ekonomsko-poslovnem podrocju?

2. Ali obstajajo razlike v osebnosti, angaZziranosti pri Studiju in v uspehu pri Studentih iz
tehni¢nega in Studentih iz ekonomsko-poslovnega podrocja?

3. Kateri dejavniki (izmed obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh
zaposlenih?

4. Kateri dejavniki (izmed obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh
Studentov?

5. Ali lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaZiranost pri delu?

6. Ali lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaZiranost pri Studiju?

4.1 Zbiranje podatkov in uporabljene metode

Uporabljena metoda za zbiranje podatkov v tem magistrskem delu je bila anketiranje.
Uporabljen merski instrument je bil anketni vpraSalnik, oblikovan in izdelan s pomocjo
odprtokodne aplikacije 1KA, ki omogoca storitev spletnega anketiranja. Z namenom
odprave napak je bilo po izdelavi pravilno delovanje vpraSalnika preverjeno v oZjem
druzbenem krogu prijateljev.

Po upostevanih povratnih informacijah testnega reSevanja je bil vprasalnik s pros$njo za
sodelovanje in zagotovljeno anonimnostjo ob sodelovanju osebno posredovan znancem in
kolegom tako s tehni¢nega podrocja, kot z ekonomsko-poslovnega podrocja. Odziv na
pros$nje za reSevanje vpraSalnika je bil pri anketirancih s tehni¢nega podrocja v glavnem
dober, pripravljenost reSevanja pri anketirancih iz ekonomsko-poslovnega podrocja pa v
glavnem slaba. Morda je kljucen razlog za razli¢nost v odzivu skupin prav povezanost oz.
nepovezanost, ki so jo v sklopu Studija na eni in drugi fakulteti ustvarile prav zahteve po
fizicni prisotnosti na eni oz. virtualna prisotnost na drugi fakulteti. Ve¢ razmisljanj o tem pa
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je predstavljeno v omejitvah naloge. Povezava do anketnega vpraSalnika je bila zato
posredovana tudi preko druzbenih omrezij (npr. Facebook) v skupine, katerih ¢lani so ciljne
enote.

Zbiranje podatkov je potekalo dva meseca, in sicer od 7. 6. 2022 do 6. 8. 2022. Povprecen
Cas reSevanja vprasSalnika je bil 7 minut in 4 sekunde. V bazi je bilo ob zakljucku anketiranja
zabeleZenih 207 enot, od katerih je bilo 101 ustrezno reSenih, od tega je bilo v celoti reSenih
95 vprasalnikov, 6 pa le delno (semanti¢na pravilnost in posledi¢ne izlocitve so predstavljene
ob analizi podatkov).

Pridobljeni podatki so bili preneseni v .csv datoteke in s programskim jezikom Python
urejeni ter pripravljeni za nadaljnjo obdelavo. Pri pripravljanju za obdelavo so bile
odstranjene enote, katerih vprasalniki so bili delno reseni, zato je ostalo 95 enot. Od teh 95
enot so Stiri enote vprasalnik resile tako, da iz njihovih odgovorov ni bilo mogoce sklepati
niti podro¢ja dela oz. Studija niti dosezenega uspeha pri delu oz. Studiju, zato so bile
odstranjene tudi te in ostalo je 91 enot. Za vseh 91 enot so bili iz 44-vprasanjskega testa BFI
izraCunani rezultati ocene za vsako dimenzijo osebnosti. Iz teh ocen so se izracunali tudi
percentili, s Cimer je bila izraZzenost dimenzije osebnosti zapisana glede na splo$no
populacijo. Podatki o povprecjih in standardnih odklonih za moski in Zenski spol, glede na
dimenzijo, so bili vzeti iz (Avsec, 2010, str.172), nato so se izraCunale Z-ocene po postopku
odstetja povprecja od ocene in nato deljenja s standardnim odklonom. Nazadnje je bila za
izracun percentilov iz Z-ocen v orodju Python uporabljena kumulativna porazdelitvena
funkcija (angl. Cumulative Distribution Function — CDF).

Za angaziranost pri delu oz. Studiju so bile iz vseh devetih vprasanj seStete ocene ter
izraunano povprecje tako po dimenzijah angaziranosti kot tudi za celoten konstrukt
angaZziranosti.

Kategorije angaziranosti so bile glede na Schaufeli in Bakker (2010) izracunane po sledecem
vrstnem redu:

— Zelo neangaziran — zelo nizka stopnja angaZiranosti, kjer je povprecni rezultat manjsi ali
enak 1,93 (doloca oceno, ki sodi med 0. in 5. percentil).

— NeangaZziran — nizka stopnja angaziranosti, kjer je povprecni rezultat med 1,94 in 3,06
(doloca oceno, ki sodi med 5. in 25. percentil).

— Povprecno angaZirana — povpre¢na stopnja angaziranosti, kjer je povprecni rezultat med
3,07 in vkljucno 4,66 (doloca oceno, ki sodi med 25. in 75. percentil).

— Angaziran — visoka stopnja angaZziranosti, kjer je povprecni rezultat med 4,67 in vklju¢no
5,53 (doloca oceno, ki sodi med 75. in 95. percentil).

— Zelo angaziran — zelo visoka stopnja angaZiranosti, kjer je povpreéni rezultat vecji ali
enak 5,54 (doloca oceno, ki sodi med 95. in 100. percentil).
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Po istem zgledu glede na uvrstitev ocene med meje s percentili so bile zgrajene tudi
kategorije izraZzenosti dimenzije za vse osebnostne dimenzije, in sicer po sledeCem vrstnem
redu:

— Zelo neizrazena — Doloca oceno, ki sodi med 0. in 5. percentil.

— Neizrazena — Doloca oceno, ki sodi med 5. in 25. percentil.

— Povprecno izrazena — Doloca oceno, ki sodi med 25. in 75. percentil.
— IzraZena — Doloc¢a oceno, ki sodi med 75. in 95. percentil.

— Zelo izrazena — Doloc¢a oceno, ki sodi med 95. in 100. percentil.

Vsaki enoti je bila dologena kategorija podro&ja $tudija in kategorija podro¢ja dela. Ce je
poklic, ki ga je enota opravljala, sodil na tehni¢no podrocje (npr. programer), je bila enota
uvriéena na tehni¢no podrogje dela. Ce pa je poklic sodil na ekonomsko-poslovno podrogje
(npr. manager), je bila enota uvritena na poslovno podroéje dela. Ce je enota opravljala
Studij na naravoslovno-tehni¢ni univerzi (racunalnistvo, strojnistvo ali elektrotehnika), je
bila enota uvritena v tehniéno kategorijo podrogja $tudija. Ce pa je $tudij opravljala na
ekonomski fakulteti, je bila uvriéena v poslovno podroéje studija. Ce je enota prvo stopnjo
Studija opravljala na tehni¢ni fakulteti, drugo stopnjo pa na ekonomski fakulteti, je bila
uvrscena v podrocje Studija oznaceno z »miks«. Nekatere enote niso vpisale povprecne neto
place, ki jo prejmejo za eno delovno uro, ali povprecne Studijske ocene, kljub temu pa so
podale subjektivno oceno opravljanja delovnih nalog, podro¢je dela, teste angaziranosti in
osebnosti. Taks$ne enote so bile odstranjene iz statisticne analize tam, kjer le-teh ni bilo
mogoce obravnavati in uporabljene tam, kjer se jih je lahko. Podrobneje so postopki opisani
v nadaljevanju dela.

Uporabljene metode za statisticno analizo rezultatov so bile test dveh povprecij s #-
preizkusom za neodvisna opazovanja, preizkus domneve o enakosti ve€ aritmeticnih sredin
iz neodvisnih vzorcev (ANOVA) in multipla linearna regresija.

4.2 Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik je sestavljen iz uvodnega dela in treh vsebinskih sklopov. V uvodnem
delu je anketirancem predstavljena tematika in namen vprasalnika, pri ¢emer je poudarjena
anonimnost sodelovanja, predviden ¢as trajanja in zahvala za sodelovanje. Sledijo vpraSanja
prvega, drugega in tretjega sklopa.

Prvi sklop vpraSalnika zajema 44 trditev BFI-44 testa osebnosti, na katere anketiranci svoje
odgovore o strinjanju oz. nestrinjanju podajajo na podlagi 5-stopenjske Likertove lestvice.
Sledi sklop o angaZiranosti pri delu, ki zajema devet trditev UWES-9 testa za merjenje
angaziranosti pri delu oz. $tudiju. Ce je enota $tudent, se mu prikaze razli¢ica testa za
angaziranost pri Studiju. V kolikor je enota zaposlena, se ji prikaze razliCica testa za
angaziranost pri delu. Ce pa hkrati §tudira in je zaposlena, pa se ji prikaZeta obe razlicici.
Tretji sklop je namenjen zbiranju demografskih podatkov in zajema demografska vpraSanja
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o spolu, letnici rojstva, stopnjah in podro¢jih Studija, ki jih je enota obiskovala, podrocje
dela, ki ga enota opravlja, neto placi, ki jo enota prejme na delovno uro, ter ocenjevanje
subjektivne uspesnosti delovnih oz. studijskih nalog.

Odgovor za zbiranje stopnje in podrocje Studija je bil odprtega tipa, saj orodje ni podpiralo
integracije vseh programov in stopenj Studija po vseh fakultetah v Sloveniji v mozne
odgovore enega vprasanja.

4.3 Vzorec

Na sliki 5 so predstavljene frekvence glede na spol in glede na starost, kjer je 57 (62,6 %)
enot moskega spola, 34 (37,4 %) enot pa zenskega spola. Vecina udelezencev je starih med
20 in 25 let, pri cemer je povprecna starost 25,56 let, najmanjSa starost 23 let in najvisja
starost 36 let. Standardni odklon starosti je 1,9 let.

Slika 5: Spol in starost anketirancev
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Slika 6: Razporeditev enot med delom in Studijem
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Na sliki 6 vidimo, da je 76 enot zaposlenih, 15 enot pa nezaposlenih. Od 76 zaposlenih enot
jih 37 Se Studira in so zaposleni v obliki Studentskega dela. Od 15 nezaposlenih enot jih vseh
15 Se Studira. Na sliki 7 so prikazane frekvence enot glede na podrocje studija oz. dela. Od
76 zaposlenih enot jih 49 dela na tehni¢nem podroc¢ju, medtem ko jih 27 dela na poslovnem
podrocju, 15 enot pa je nezaposlenih (Se Studira). Od vseh 91 enot jih je 48 obiskovalo
tehni¢no podrocje studija, 28 poslovno podrocje Studija, 11 enot je obiskovalo oba podrocja
Studija, ena enota je na prvi stopnji obiskovala akademijo za likovno umetnost, na drugi
ekonomsko fakulteto, zaposlena pa je na tehni¢nem podrocju, zato je bila uvrs¢ena prav tako
v podrocje miks. Tri enote niso obiskovale Studija. Izmed enot, ki so pri podrocju Studija
oznacile tehni¢no podrocje, jih je sedem iz strojniStva, Stiri iz elektrotehnike, ena enota iz
farmacije in ena enota iz kemije, preostale enote so iz racunalnistva. Za enoto se je Stelo, da
je zaposlena na tehni¢nem podro¢ju, ¢e je podala odgovor, da opravlja vrsto dela, ki sodi na
tehni¢no podrocje (npr. programer, konstruktor), in za poslovno podrocje, ¢e je podala
odgovor, da opravlja vrsto dela, ki sodi na ekonomsko-poslovno podrocje (npr. manager).

Naslikah 8, 9, 10 so prikazane izrazenosti osebnostnih dimenzij glede na splosno populacijo.
Na sliki 8 vidimo izrazenost sprejemljivosti in vestnosti, na sliki 9 vidimo izraZenost
nevroticizma in odprtosti, na sliki 10 pa izrazenost dimenzije ekstravertnosti. Opazimo, da
so dimenzije pri vecini enot povprecno izrazene — pri vecini izrazenost dimenzij osebnosti
pade med 25. in 75. percentil. Na sliki 10 je predstavljena Se distribucija enot po vseh petih
dimenzijah osebnosti glede na splosno populacijo.

Slika 7: Frekvence enot glede na podrocje Studija oz. dela
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Slika 8: Izrazenost sprejemljivosti in vestnosti
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Slika 9: Izrazenost nevroticizma in odprtosti
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5.1

S statisti¢no analizo smo se najprej osredotocili na zaposlene osebe, torej tiste, ki so imele
podane vrednosti o podro¢ju dela, vrednosti o neto placi, ki jo prejmejo za eno delovno uro,
in reSen test angaziranosti pri delu. Za primerjave razli¢nih povprecij med podro¢ji dela je

bil

Slika 10: Izrazenost ekstravertnosti in distribucija enot glede na splosno populacijo
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REZULTATI

Primerjave po podrocjih dela

uporabljen #-preizkus za neodvisna opazovanja, privzeto nastavljen, da uposSteva

neenakost varianc in torej opravi Welchev test.

Na

zaposlitve — tehni¢nem in poslovnem. Iz grafov opazimo, da so ve¢inoma enaka, bolj se
razlikujejo le pri placi in vestnosti. Na sliki 12 so vidne primerjave povpre¢nih vrednosti
angaziranosti pri delu in poddimenzij angaZiranosti pri delu — zavzetosti, predanosti in
zatopljenosti. 1z grafov opazimo, da je povprecna vrednost angaziranosti pri delu pri

sliki 11 so vidne primerjave povprecij place in osebnostnih dimenzij po podrocjih

zaposlenih enotah na obeh podrocjih skoraj enaka.
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Slika 11: Primerjave povprecij spremenljivk po podrocjih
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V tabeli 2 so prikazani rezultati t-testov za neodvisna opazovanja pri razli¢nih
spremenljivkah. Z M je ozna¢eno povpredje, s SD standardni odklon. Crki df oznacujeta
stopinje prostosti, medtem ko je s t oznacena statisticna vrednost testa. S p je oznacena
statisticna pomembnost rezultatov. Zraven spremenljivke Neto placa je znak »*«, s katerim
je bilo oznaceno, da je bil test ponovljen z odstranitvijo osamelcev, tj. tistih, pri katerih je
bila placa visja od 20 eur neto na delovno uro.

Tabela 2: Rezulatati t-testov za neodvisna opazovanja

Podrocje Tehni¢no Poslovno H(df) =t P
M SD M SD
Neto placa 12,97 9,27 7,96 2,07 - 0,004
Neto placa* 10,21 2,9 7,96 2,07 - 0,016
Sub;j. delo 7,47 1,58 7,55 1,79 t(37)=-0,176 0,862
Angaziranost 4,97 0,93 4,94 0,85 1(45)=10,136 0,892
Sprejemljivost 33,22 5,25 32,77 443 1(48)=0,367 0,716
Vestnost 33,16 4,78 35,59 5,35 t(37)=-1,811 0,078
Nevroticizem 21,53 5,6 23,27 5,83 1((40)=-1,161 0,252
Odprtost 36,6 5,75 38,27 5,74 t(41)=-1,119 0,270
Ekstraverzija 27,33 4,73 28,14 6,66 t(31)=-0,506 0,616

Vir: lastno delo.

Pri spremenljivki neto placa na uro je bila na vzorcu anketirancev ugotovljena statisti¢no
znaclilna razlika z Mann-Whitney U-testom (U(Nieinicno=43, Nposiovno=22) = 803, p = 0,004)
med tehni¢nim (M = 12,97, SD = 9,27) in poslovnim (M=7,96, SD = 2,07) podro¢jem. Tudi
ob odstranitvi osamelcev iz vzorca (tistih, ki so imeli placo vis§jo od 20 eur in so bili vsi del
tehni¢nega podrocja) je razlika Se vedno statisticno znacilna (U(Niehnicno=42, Nposiono=22) =
688,5, p = 0,016). Pri izvedbi t-testa je vzorec vseboval 45 ljudi iz tehni¢nega podrocja in
22 ljudi iz poslovnega podrocja, saj je bilo preostale osebe potrebno izlociti zaradi praznih
vrednosti o neto placi za delovno uro.

Pri povprecni subjektivni oceni uspesnosti opravljanja delovnih nalog na vzorcu ni bilo
najdenih statisticno pomembnih razlik. Prav tako ne pri dimenzijah sprejemljivosti,
nevroticizma, odprtosti in ekstravertnosti, pri katerih se je za primerjanje povprecij uporabila
izratunana ocena dimenzije glede na odgovore vprasalnika (in ne izracunan percentil
dimenzije). Ce mejo za statisti¢no znacilnost v pragmati¢nem duhu dvignemo iz 0,05 na
0,10, potem lahko o statisti¢cno znacilni razliki na vzorcu med tehni¢nim (M = 33,16, SD =
4,78) in poslovnem (M=35,59, SD = 5,35) podro¢ju govorimo Se pri dimenziji vestnosti
(#(37)=-1,811, p = 0,078).
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5.2 Primerjave po podrocjih Studija

Statisti¢na analiza je bila nadaljevana z analizo variance — testom treh povprecij ali vec.
Zajete so bile enote, ki so imele vpisano povprec¢no oceno pri Studijskem uspehu. Taksne
enote so bile razdeljene v tri kategorije, med katerimi se je primerjalo povprecja. Te tri
kategorije so zajemale kategorijo tehni¢nega podrocja, kategorijo poslovnega podro¢ja in
mesSano kategorijo, v kateri so bili Studenti, ki Studirajo oz. so Studirali na obeh podro¢;jih.
Pri izvedbi testov je bilo 39 enot iz tehni¢nega podrocja, 25 enot iz poslovnega podrocja, in
10 enot iz meSanega podrocja, upostevane so bile vse enote, ki so podale podro¢je studija in
dosezeno povprecno oceno. Izjema je bil zadnji test primerjave angaziranosti po podrogjih,
kjer se je izmed teh upostevalo le enote, ki Se Studirajo in so torej resile test za angaziranost
pri Studiju (20 enot iz tehni¢nega podrocja, 16 enot iz poslovnega podrocja in 10 enot iz
meSanega podrocja).

V tabeli 3 so prikazani rezultati testov za neodvisna opazovanja pri razli¢nih spremenljivkah.
Z M je oznageno povpredje, s SD standardni odklon. S F je oznacdena F-statistika testa. Z 12,
¢igar koren predstavlja velikost u¢inka r, ozna¢ujemo delez pojasnjenih odklonov v celotnih
odklonih. Zraven spremenljivk Vestnost in Odprtost je znak »*«, s katerim je bilo oznaceno,
da je bilo z izvedbo Levenovega testa za preverbo homoskedasti¢nosti ugotovljeno, da ne
moremo trditi, da so variance vseh skupin, ki jih preu¢ujemo, enake. V tem primeru se je
nadaljevalo z izvedbo Welchevega testa.

Tabela 3: Rezultati testov pri analizi variance

Measure Tehni¢no Poslovno Miks F r
M SD M SD M SD
Ocena 8,32 0,56 8,54 0,59 8,69 0,4 2,342 0,061
Suby;.

6,72 1,56 7,48 1,92 7,60 1,78 2,009 0,053
Ocena

Sprejemlj. 32,87 542 3228 4,49 33,20 4,05 0,163 0,005
Nevrotic. 22,08 5,20 21,92 5,78 25,70 6,46 1,895 0,051
Ekstravert. 27,33 592 2748 5775 29,00 4,76 0346 0,010
Vestnost® 33,54 5,22 34,776 3,91 32,30 2,98 1,996 -
Odprtost* 37,82 582 36,36 390 41,40 3,66 6,379 -
Angaz. 8,25 0,57 8,67 0,56 8,69 0,40 0,235 0,011

Vir: lastno delo.

Pri preuCevanju razlik povprecne ocene je Levenov test pokazal, da so variance vseh
preucevanih skupin enake F(2,71) = 0,598, p = 0,553. Zato smo nadaljevali z analizo
variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 71) = 2,342, p=0,104.

35



Pri preucevanju subjektivne ocene uspesnosti opravljanja Studijskih nalog je Levenov test
pokazal, da so variance vseh preuc¢evanih skupin enake F(2,71) = 0,722, p = 0,498. Zato smo
nadaljevali z analizo variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 71) = 2,009, p =0,142.

Pri preuc¢evanju ocen osebnostne dimenzije sprejemljivosti je Levenov test pokazal, da so
variance vseh preucevanih skupin enake F(2,71) = 0,164, p = 0,849. Zato smo nadaljevali z
analizo variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 71) = 0,163, p = 0,850.

Pri preucevanju ocen osebnostne dimenzije nevroticizma je Levenov test pokazal, da so
variance vseh preucevanih skupin enake F(2,71) = 0,307, p = 0,737. Zato smo nadaljevali z
analizo variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 71) = 1,895, p =0,158.

Pri preucevanju ocen osebnostne dimenzije ekstravertnosti je Levenov test pokazal, da so
variance vseh preucevanih skupin enake F(2,71) = 0,281, p = 0,756. Zato smo nadaljevali z
analizo variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 71) = 0,346, p = 0,708.

Pri preucevanju angaziranosti pri Studiju je Levenov test pokazal, da so variance vseh
preucevanih skupin enake F(2,43) = 0,741, p = 0,483. Zato smo nadaljevali z analizo
variance, ki pa ni pokazala znacilnih razlik F(2, 43) = 0,235, p =0,792.

Pri preucevanju ocen osebnostne dimenzije vestnosti je Levenov test pokazal, da variance
vseh preuCevanih skupin niso enake F(2,71) = 2,825, p = 0,066. Zato smo nadaljevali z
Welchevim testom, ki pa ni pokazal znacilnih razlik F(2, 30) = 1,996, p =0,153.

Pri preucevanju ocen osebnostne dimenzije odprtosti je Levenov test pokazal, da variance
vseh preucevanih skupin niso enake F(2,71) = 2,825, p = 0,091. Zato smo nadaljevali z
Welchevim testom, ki je pokazal znacilne razlike F(2, 28) = 6,379, p =0,005.

Da bi lahko ugotovili, med katerimi skupinami so znacilne razlike prisotne, smo nadaljevali
s post-hoc analizo, kjer smo primerjali vse kombinacije dveh povprecij. Ugotovljena je bila
statisticna razlika med Tehni¢no in Miks skupino (p = 0,047) in Miks in Poslovno skupino
(» = 0,009), medtem ko med poslovno in tehni¢no skupino statisticno znacilne razlike v
oceni dimenzije odprtosti ni (p = 0,258). Z aplikacijo bonferroni korekcije lahko o statisti¢ni
razliki v povprecni oceni dimenzije odprtosti govorimo le med skupino Miks in skupino
Poslovno (p = 0,026).

5.3 Analiza odvisnosti

V sklopu analize odvisnosti smo izvedli §tiri analize, in sicer analizo napovedovanja
delovnega uspeha, analizo napovedovanja Studijskega uspeha, analizo napovedovanja
angaziranosti pri delu in analizo napovedovanja angaziranosti pri Studiju. Rezultati so
predstavljeni v nadaljevanju.
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5.3.1 Napovedovanje delovnega uspeha

Naslednji korak statisticne analize je bil napovedovanje delovnega uspeha, merjenega kot
neto placa na delovno uro. Enote so bile neodvisno opazovane, upostevane pa so bile le
enote, ki so podale podrocje dela in enote, ki so podale znesek neto place, ki jo prejmejo za
delovno uro (62 enot, 40 iz tehni¢nega podrocja in 22 iz ekonomsko-poslovnega podrocja).
Regresijski model se je zgradil po metodi Enter, pri ¢emer so se v model vkljucile vse
pojasnjevalne spremenljivke hkrati. Pri tem modelu je bila odvisna spremenljivka neto placa
na uro v eur, pojasnjevalne spremenljivke pa so bile ocene vseh pet osebnostnih dimenzij,
starost, spol, angaziranost pri delu in delovno podrocje.

V Tabeli 4 so prikazani rezultati multiple linearne regresije. Multipla linearna regresija je
bila izvedena za napovedovanje neto place na delovno uro glede na starost, angaziranost
(Delo_Angaziranost), spol; kodiran z dummy spremenljivko, podro¢je dela; kodirano z
dummy spremenljivko in petimi dimenzijami osebnosti — sprejemljivost (A _ocena), vestnost
(C_ocena), nevroticizem (N_ocena), odprtost (O_ocena) in ekstravertnost (E_ocena).

Tabela 4: Rezultati multiple linearne regresije (delovni uspeh)

Term b SE t p
(Intercept) -8.79 1276 -0.69 .494
Starost 0.56 043 130 .199
Delo_AngaZiranost 0.75 0.58 130 .199
A _ocena -0.09 0.10 -0.88 .382
C_ocena 0.05 0.11 050 .618
N ocena -0.04 0.10 -0.41 .682
O _ocena 0.05 0.10 0.53 .599
E ocena 0.11 0.11 1.04 .304

Delo Podroc¢jeFaktorPoslovno  -2.77 1.24 -2.23 .030

SpolFaktorZenska -195 122 -1.59 117

Vir: lastno delo.

Na nasem vzorcu je bila najdena znacilna regresijska enacba (F(9,56) = 2,81, p = 0,009),
multipli R? je 0,311, kar pomeni, da 31,1 % variabilnosti place lahko pojasnimo z izbranimi
pojasnjevalnimi spremenljivkami. Glede na rezultate v tabeli 4 opazimo, da imajo v nasem
vzorcu enote, ki so zaposlene na poslovnem podrocju, v povprecju za 2,77 eur nizjo neto
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placo za uro, kot pa enote, zaposlene na tehni¢nem podroc¢ju, kontrolirano za ostale
spremenljivke. Preostali koeficienti niso znacilni v svojem napovedovanju.

Na sliki 13 so prikazani razsevni diagrami povezanosti spremenljivk za preverjanje
linearnosti. Na vsaki izmed podslik vecje slike je kot zadnja spremenljivka druga osebnostna
dimenzija. Razsevni diagram nam kaze linearno povezanost med spremenljivkami, na
takSnem diagramu bi prav tako lahko opazili morebitno prisotnost multikolinearnosti, tj.
preveliko povezanost med spremenljivkami. Na razsevnem diagramu hkrati lahko opazimo
tudi nizko korelacijo oz. povezanost med spremenljivkami, saj je premica na sliki vodoravna.

Slika 13: Razsevni diagrami povezanosti spremenljivk
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Vir: lastno delo.

Na sliki 14 je prikazan histogram place pred in po winsorizaciji’. Ker je pla¢a (Histogram
Plac¢a) asimetri¢na, smo za postopek winsorizacije izbrali 5 % vrednosti na skrajni desni.

Tem vrednostim smo nato priredili vrednosti 95. centila. Na histogramu Histogram Placa
Winsorizirana, na sliki 14, vidimo transformirane podatke, ociS€ene najekstremnejSih
vrednosti. Po winsorizaciji place smo nadaljevali s korelacijsko analizo med Stevilskimi
spremenljivkami s Pearsonovim koeficientom.

! Winsorizacija je transformacija, s katero v podatkih zmanj$amo vpliv ekstremnih vrednosti.
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Slika 14: Placa pred in po winsorizaciji
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Vir: lastno delo.

Na sliki 15 vidimo korelacijsko matriko in vrednosti korelacij. Na desni strani slike vidimo
korelacije, ki so statistiéno znacilne, statisticno neznacilne pa niso prikazane. Na nasem
vzorcu je linearna povezanost med ekstravertnostjo in angaziranostjo pozitivna in srednje
mocna (0,29, p = 0,018), med sprejemljivostjo in nevroticizmom negativna in srednje mo¢na
(-0,36, p = 0,003), med odprtostjo in ekstravertnostjo pozitivna in srednje moc¢na (0,41, p <
0,001) in med vestnostjo in ekstravertnostjo pozitivna in srednje moc¢na (0,29, p = 0,017).
Ob pregledu parcialnih korelacij opazimo, da je linearna povezava med odprtostjo in
angaziranostjo negativna in Sibka ob izlo€enem vplivu preostalih spremenljivk (-0,258, p =
0,045).

Slika 15: Korelacijska matrika
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Ker nobena korelacija ni vecja od 0,7, prav tako je VIF pri vseh spremenljivkah, vkljucenih
v regresijsko funkcijo, manj$i od 5, povprecni VIF pa je 1,37, ne moremo govoriti o
multikolinearnosti. Na sliki 21 sta vidni porazdelitvi standardiziranih ostankov in Cookovih
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razdalj, medtem ko je na sliki 22 viden graf standardiziranih ostankov in napovedi. Normalna
porazdelitev standardiziranih ostankov nam pove, da se tudi napake porazdeljujejo
normalno, kar je ena izmed predpostavk regresije, ki omogoca posplosevanje. Cookove
razdalje uporabljamo za identifikacijo podatkovnih toc¢k, ki negativno vplivajo na nase
rezultate — za iskanje vplivnih osamelcev v naboru napovedovalnih spremenljivk.

Slika 16: Standardizirani ostanki in Cookove razdalje
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Vir: lastno delo.

Opazimo, da so prisotni osamelci. Ceprav nima nobena enota vrednosti standardiziranih
ostankov manjsih od -3 ali vecjih od +3, Stiri enote pri vrednostih standardiziranih ostankov
odstopajo, ena pa ima vecji preskok razdalje pri Cookovih razdaljah. Enoto z vecji
preskokom Cookove razdalje odstranimo. Naredimo regresijski model, rezultati katerega so
vidni v tabeli 4. Nato iz podatkov odstranimo Stiri enote, ki smo jih na podlagi vrednosti
standardiziranih ostankov dolo¢ili kot osamelce in na podatkih ponovno zgradimo
regresijski model. Rezultati drugega modela so vidni v tabeli. Na sliki 17 opazimo, da je
porazdelitev linearna, kaZe pa se tudi heteroskedasti¢nost.

Linearnost in homoskedasti¢nost sta dve izmed predpostavk linearne regresije. Linearnost
nam pove, da je odnos med pojasnjevalnimi spremenljivkami in povpre¢jem odvisne
spremenljivke linearen, homoskedasti¢nost pa, da je varianca ostankov enaka za katerokoli
vrednost pojasnjevalnih spremenljivk. Homoskedasti¢nost bi opazili z »enako«
razprSenostjo vzdolZ vrisane premice na sliki, a opazimo, da se razprSenost $iri v desno, s
¢imer se kaze heteroskedasti¢nost, torej neeankost varianc.
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Slika 17: Standardizirani ostanki in standardizirane napovedi
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Vir: lastno delo.

Na sliki 18 je v Q-Q grafu vidno, da so standardizirani ostanki z odstranjenimi osamelci
porazdeljeni priblizno normalno.

Slika 18: Porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo
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Vir: lastno delo.

V tabeli 5 so vidni rezultati multiple linearne regresije z izlo€enimi osamelci (enotami, ki
mocno odstopajo pri vrednostih standardiziranih ostankov). Na naSem vzorcu je bila najdena
znadilna regresijska enacba (F(9,52) = 2,487, p = 0,019), multipli R? je 0,301, kar pomeni,
da lahko z naSimi pojasnjevalnimi spremenljivkami pojasnimo 30,1 % variabilnosti prodaje.
Glede na rezultate v tabeli 5 opazimo, da imajo v nasem vzorcu enote, ki so zaposlene na
poslovnem podrocju, v povprec¢ju za 2,09 eur nizjo neto placo na uro, kot pa enote, zaposlene
na tehni¢nem podrocju, kontrolirano za ostale spremenljivke.
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Tabela 5: Rezultati multiple linearne regresije z odstranjenimi osamelci

Term b SE t P
(Intercept) 5.16 10.51 049 .626
Starost 0.13 036 037 .715
Delo Angaziranost 0.76 045 1.71 .093
A ocena -0.15 0.08 -1.77 .083
C_ocena 0.04 0.08 0.50 .617
N_ocena -0.01 0.08 -0.17 .868
O _ocena 0.00 0.08 0.00 .999
E ocena 0.09 0.09 1.00 .320

Delo_Podroc¢jeFaktorPoslovno -2.09 0.97 -2.16 .036

SpolFaktorZenska -1.33 095 -1.40 .168

Vir: lastno delo.

Po pragmaticnemu dvigu meje za statisticno znacilnost iz 0,05 na 0,1 ugotovimo Se, da se
ob povecanju ocene sprejemljivosti za eno to€ko v nasem vzorcu neto placa na uro v
povpredju zmanj§a za 0,15 eur, kontrolirano za ostale spremenljivke. Ce se angaZiranost pri
delu poveca za eno oceno, pa se v nasem vzorcu neto placa na uro v povprecju poveca za
0,76 eur, kontrolirano za ostale spremenljivke.

5.3.2 Napovedovanje angaziranosti pri delu

V naslednjem koraku statisti¢ne analize se je izvedlo napovedovanje ocene angaziranosti pri
delu glede na oceno spremenljivk doloCenih za dimenzije osebnosti. Tokrat so bile
upostevane enote, ki so imele podane rezultate vprasalnika za angaZiranost pri delu (72), tudi
¢e niso podale neto place, ki jo prejmejo za eno uro opravljenega dela. Odvisna
spremenljivka je bila angaziranost pri delu, pojasnjevalne pa sprejemljivost, vestnost,
nevroticizem, odprtost in ekstravertnost. Tudi ta model se je zgradil po metodi Enter.

Rezultati multiple linearne regresije so vidni v tabeli 6. Pojasnjevalne spremenljivke so
kodirane kot A ocena (sprejemljivost), C ocena (vestnost), N ocena (nevroticizem),
O _ocena (odprtost) in E_ocena (ekstravertnost). Na naSem vzorcu je bila najdena znacilna
regresijska enacba (F(5, 64) = 3,347, p = 0,001), multipli R?je 0,2073, kar pomeni, da lahko
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20,73 % variabilnosti angaziranosti pri delu pojasnimo z osebnostnimi dimenzijami po

taksonomiji velikih pet.

Tabela 6: Rezultati multiple linearne regresije (angaziranost pri delu)

Term b SE t p
(Intercept) 0.54 1.61 0.34 .737
A ocena 0.04 0.02 1.67 .099
C ocena  0.05 0.02 2.11 .039
N ocena  0.02 0.02 095 .345
O ocena -0.01 0.02 -0.50 .622
E ocena 0.05 0.02 2.27 .027

Vir: lastno delo.

Ce se na naSem vzorcu ocena sprejemljivosti pove¢a za eno to¢ko, se ocena angaziranosti
pri delu v povprecju poveca za 0,04 tocke, kontrolirano za ostale spremenljivke (ob
pragmati¢nemu dvigu meje za statisti¢no znaéilnost na 0,1). Ce se na nasem vzorcu ocena
vestnosti poveca za 1 toCko, se ocena angaZziranosti pri delu v povprecju poveca za 0,04
tocke, kontrolirano na ostale spremenljivke. Ce se pa ocena ekstravertnosti pove¢a za 1
tocko, se ocena angaZiranosti pri delu v povpre¢ju poveca za 0,05 tocke, kontrolirano za
ostale spremenljivke.

Slika 19: Standardizirani ostanki in Standardizirane napovedi (angaZiranost pri delu)

Standardizirani ostanki

Standardizirane napovedi

— | |

Vir: lastno delo.
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Na sliki 19 vidimo graf standardiziranih ostankov in graf standardiziranih napovedi, ki nam
kaze homoskedasti¢nost in linearnost. Povprecni VIF naSega modela je 1,28, pri vseh
spremenljivkah pa je manjsi od 5, zato ne moremo govoriti o multikolinearnosti. Na sliki 20
je prikazana porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo,
ki nam kaze, da so ostanki porazdeljeni priblizno normalno.

Slika 20: Porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo
(angaziranost pri delu)

Test normalnosti porazdelitve standardiziranih ostankov

Vzorec
o

2 1 0 1 2
Teoretitna

Vir: lastno delo.

5.3.3  Napovedovanje Studijskega uspeha

Nasledn;ji korak statisti¢ne analize je bil napovedovanje Studijskega uspeha, merjenega v
obliki povprec¢ne ocene pri Studiju. Enote so bile neodvisno opazovane, upostevane pa so
bile le enote, ki so podale podro¢je Studija, enote, ki so podale doseZeno povprecno oceno
pri Studiju in enote, ki so imele reSen vprasalnik angaziranosti pri Studiju. To so enote, ki Se
Studirajo (46 enot, 20 iz tehni¢nega podrocja, 16 iz ekonomsko-poslovnega podrocja in 10
1z meSanega podrocja). Regresijski model se je zgradil po metodi Enter, pri ¢emer so se v
model vkljucile vse pojasnjevalne spremenljivke hkrati. Pri tem modelu je bila odvisna
spremenljivka povprecna dosezena ocena pri Studiju, pojasnjevalne spremenljivke pa so bile
ocene vseh pet osebnostnih dimenzij, starost, spol, angaziranost pri Studiju in Studijsko
podrocje.

V Tabeli 7 so prikazani rezultati multiple linearne regresije. Multipla linearna regresija je
bila izvedena za napovedovanje povprecne ocene pri Studiju glede na starost, angaziranost
(Delo_Angaziranost), spol; kodiran z dummy spremenljivko, podrocje Studija; kodirano z
dummy spremenljivko in petimi dimenzijami osebnosti — sprejemljivost (A _ocena), vestnost
(C _ocena), nevroticizem (N_ocena), odprtost (O_ocena) in ekstravertnost (E_ocena).
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Tabela 7: Rezultati multiple linearne regresije (Studijski uspeh)

Term b SE t p
(Intercept) 321 217 148 .148
Starost 0.14 0.09 150 .143
Studij AngaZiranost 0.19 0.09 2.13 .040
A ocena 0.03 0.02 1.61 .117
C _ocena 0.03 0.02 145 .155
N _ocena -0.01 0.02 -0.76 .452
O ocena -0.02 0.02 -1.14 .262
E ocena 0.00 0.02 0.15 .885

Studij podrocjeFaktorPoslovno 045 020 224 .032
Studij_podrocjeFaktorMiks 0.50 020 251 .017

SpolFaktorZenska -0.23 0.19 -1.17 .252

Vir: lastno delo.

Na nasem vzorcu je bila najdena znacilna regresijska enacba (F(10, 35) =2,947, p = 0,009),
multipli R? je 0,4571, kar pomeni, da lahko 45,71 % variabilnosti povpre¢ne ocene
pojasnimo z izbranimi pojasnjevalnimi spremenljivkami. Ugotavljamo, da se ob povecanju
angaziranosti pri Studiju za eno oceno v nasem vzorcu povprecna ocena v povprecju poveca
za 0,19, kontrolirano za ostale spremenljivke. V nasem vzorcu imajo enote, ki Studirajo na
poslovnem podrocju, v povprecju za 0,45 vi§jo povprec¢no oceno kot pa enote, ki Studirajo
na tehni¢nem podroc¢ju, kontrolirano za ostale spremenljivke. Prav tako imajo v naSem
vzorcu enote, ki Studirajo na obeh podrocjih, v povprecju za 0,5 vi§jo povpre¢no oceno kot
enote, ki Studirajo na tehni¢nem podrocju, kontrolirano za ostale spremenljivke.

Na sliki 21 je viden razsevni diagram za spremenljivke, vkljucene v regresijo. Razsevni
diagram nam kaZze linearno povezanost med spremenljivkami; na takSnem diagramu bi prav
tako lahko opazili morebitno prisotnost multikolinearnosti, tj. preveliko povezanost med
spremenljivkami. Ce dve razliéni spremenljivki nosita preve¢ podobno informacijo, je
smiselno eno odstraniti, saj nas katerakoli od njiju usmeri v enak rezultat.
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Slika 21: Razsevni diagrami za spremenljivke
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Na sliki 22 vidimo korelacijsko matriko in vrednosti korelacij med Stevilskimi
spremenljvkami, obravnavanimi s Pearsonovim koeficientom. Na desni strani slike vidimo
korelacije, ki so statisti¢no znacilne. Na nasem vzorcu je linearna povezanost med vestnostjo
in angaziranostjo pri Studiju pozitivna in srednje moc¢na (0,34, p = 0,019), med
ekstravertnostjo in nevroticizmom negativna in srednje moc¢na (-0,37, p = 0,011), med
odprtostjo in ekstravertnostjo pozitivna in srednje mocna (0,36, p = 0,015), med vestnostjo
in povpre¢no oceno pozitivha in srednje mocna (0,33, p = 0,025), med vestnostjo in

Vir: lastno delo.

sprejemljivostjo pa negativna in srednje mocna (-0,31, p = 0,039)
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Slika 22: Korelacijska matrika (Studijski uspeh)
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Ob pregledu parcialnih korelacij opazimo, da je linearna povezava med odprtostjo in

angaziranostjo negativna in Sibka ob izlo¢enem vplivu preostalih spremenljivk (-0,258, p =

0,045). Ker nobena korelacija ni ve¢ja od 0,7, prav tako je VIF pri vseh spremenljivkah,

vkljucenih v regresijsko funkcijo, manjsi od 5, povpreéni

VIF paje 1,55, ne moremo govoriti

o multikolinearnosti. Na sliki 23 sta vidni porazdelitvi standardiziranih ostankov in

Cookovih razdalj, medtem ko je na sliki 24 viden graf standardiziranih ostankov in napovedi.

Slika 23: Porazdelitev standardiziranih ostankov in Cookovih razdalj (Studijski uspeh)
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Vir: lastno delo.

Na sliki 23 opazimo, da nekaterim enotam vrednosti C

Cookove razdalje

ookovih razdalj mo¢no odstopajo,

zato sta bili dve enoti izloCeni iz gradnje regresijskega modela, katerega rezultati so

prikazani v tabeli 7. Povprecna VIF vrednost je 1,55, nobena VIF vrednost pa ni ve¢ja od 5.

Slika 24: Standardizirani ostanki in standardizirane napovedi (Studijski uspeh)

Standardizirani ostanki
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Vir: lastno delo.
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Na sliki 25 opazimo linearnost in homoskedasti¢nost. Na Sliki 30 je prikazana porazdelitev
standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo, ki nam kaze, da so ostanki
porazdeljeni priblizno normalno.

Slika 25: Porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo
(Studijski uspeh)

Test normalnosti porazdelitve standardiziranih ostankov
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Vir: lastno delo.

5.3.4 Napovedovanje angaziranosti pri Studiju

V zadnjem koraku statisti¢ne analize se je izvedlo napovedovanje ocene angaZiranosti pri
Studiju glede na oceno spremenljivk dolo¢enih za dimenzije osebnosti. UpoStevano je bilo
52 enot, ki so imele reSen vprasalnik angaziranosti pri Studiju. Odvisna spremenljivka je bila
angaziranost pri Studiju, pojasnjevalne pa sprejemljivost, vestnost, nevroticizem, odprtost in
ekstravertnost. Tudi ta model se je zgradil po metodi Enter.

Rezultati multiple linearne regresije so vidni v tabeli 8. Pojasnjevalne spremenljivke so
kodirane kot A ocena (sprejemljivost), C ocena (vestnost), N ocena (nevroticizem),
O_ocena (odprtost) in E_ocena (ekstravertnost). Na nasem vzorcu je bila ob pragmati¢nemu
dvigu meje za statisticno znacilnost iz 0,05 na 0,10 najdena znacilna regresijska enacba (F(5,
44) =1,9967, p = 0,098), multipli R?je 0,1849, kar pomeni, da lahko 18,49 % variabilnosti
angaziranosti pri Studiju pojasnimo z osebnostnimi dimenzijami po taksonomiji velikih pet.

Ce se na naSem vzorcu ocena sprejemljivosti pove¢a za eno to¢ko, se ocena angaZiranosti
pri §tudiju v povpre&ju poveda za 0,06 tocke, kontrolirano na ostale spremenljivke. Ce se na
naSem vzorcu ocena vestnosti poveca za 1 tocko, se ocena angaziranosti pri delu v povprecju
poveca za 0,08 tocke, kontrolirano za ostale spremenljivke.

48



Na sliki 26 vidimo graf standardiziranih ostankov in graf standardiziranih napovedi, ki nam
kaze homoskedasti¢nost in linearnost. Povprecni VIF naSega modela je 1,31, pri vseh
spremenljivkah pa je manjsi od 5, zato ne moremo govoriti o multikolinearnosti. Na sliki 27
je prikazana porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo,
ki nam kaze, da so ostanki porazdeljeni priblizno normalno. Pri gradnji modela, katerega
rezultati so prikazani v tabeli 8, sta bila izloCeni dve enoti zaradi velikega odstopanja pri
Cookovih razdaljah.

Tabela 8: Rezultati multiple linearne regresije (angaZiranost pri Studiju)

Term b SE T p
(Intercept) -0.77 1.82 -0.42 .674
A ocena 0.06 0.03 1.92 .061
C ocena 0.08 0.03 2.78 .008
N ocena -0.00 0.02 -0.15 .885
O ocena 0.02 0.03 0.52 .603
E ocena -0.02 0.03 -0.72 .476

Vir: lastno delo.

Slika 26: Standardizirani ostanki s standardiziranimi napovedi (angaziranost pri Studiju)
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Slika 27: Porazdelitev standardiziranih ostankov v primerjavi z normalno porazdelitvijo
(angaziranost pri Studiju)
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Vir: lastno delo.

6 DISKUSIJA

6.1 Komentarji raziskovalnih vprasanj

Pri preucevanju rezultatov smo opazili obratno razliko v placi in vestnosti med podro¢jema,
s ¢imer smo se vprasali, ali je lahko uspeh (konceptualiziran s pla¢o) bolj odvisen od
podroc¢ja dela, kot pa od duSevnih dejavnikov. Izvedli smo multiplo linearno regresijo, kjer
smo potrdili odvisnost pla¢e od podroc¢ja zaposlitve in tudi od angaZziranosti pri delu ter
sprejemljivosti. RazmiSljali smo, da lahko na takSne rezultate kaze starost vzorca (saj so
osebe v vzorcu Sele na zaCetku karierne poti). Tudi, Ce je oseba na zacetku karierne poti, pa
lahko na njeno placo vpliva sprejemljivost, saj je lahko mozno, da oseba hitreje sprejeme
nizjo placo, ¢e je bolj sprejemljiva. Rezultati razlike v odprtosti med povprecji pri Studijskih
skupinah s tehni¢nega, ekonomsko-poslovnega in meSanega podrocja povezujemo s teznjo
odprtih oseb po iskanju novih izkuSenj — morda je mozno, da odprte osebe, ki so bolj
intelektualno radovedne, i8¢ejo nove izkusSnje s Studiranjem na razli¢nih podroc¢jih. Za
poglobljeno diskusijo pa si moramo pogledati podrobneje raziskovalna vprasanja.

Prvo raziskovalno vprasanje (A/i obstajajo razlike v osebnosti, angaziranosti pri delu in v
uspehu pri zaposlenih iz tehnicnega in zaposlenih iz ekonomsko-poslovnega podrocja?) nas
usmerja v preucevanje povpre€ij med enotami iz tehnic¢nih in enotami iz ekonomsko-
poslovnih podroc€ij. Rezultati #-preizkusa za neodvisna opazovanja nam kazejo, da so v
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nasem vzorcu prisotne razlike v neto placi na uro med podrocji, s tem, da je placa visja pri
enotah, zaposlenih na tehni¢nem podroc¢ju kot pa pri enotah, zaposlenih na poslovnem
podro¢ju. Od preostalih dejavnikov, povpreénih ocen posameznih dimenzij osebnosti,
angaziranosti pri delu in subjektivne ocene opravljanja delovnih nalog, ni bilo najdenih
znacilnih razlik. S tem se nakazuje tudi moznost izpodbijanja nekaterih stereotipov, ki
racunalnicarje opisujejo kot nekomunikativne introverte, zatopljene v svoj vzporedni svet in
managerje kot tipicne ekstraverte, pripravljene na neprestano druzenje. Izjemoma bi lahko
ob pragmaticnemu dvigu meje za statisticno znacilnost o razlikah trdili le pri ocenah
dimenzije vestnosti, ki so visje pri Studentih/diplomantih na poslovnem kot pri tistih na
tehni¢nem podrocju. Najdena zanimivost je, da kljub razlicnem objektivnem uspehu (neto
placa) subjektiven uspeh osebe na obeh podrocjih dojemajo skoraj enako. Osebe torej
razli¢no placilo (delovni uspeh) dojemajo kot enako dober delovni uspeh, s ¢imer se lahko
vprasamo, ali so prisotne razlike v pri¢akovanem placilu za opravljeno delovno uro pri
tehni¢nih in poslovnih podro¢jih. Zanima nas torej, ¢e je lahko uspeh (v tem magistrskem
delu pojmovan z metriko neto place na delovno uro) bolj odvisen od podro¢ja, na katerem
je enota zaposlena, kot pa od njenih notranjih dejavnikov (osebnostne dimenzije in
angaziranost pri delu), ki opredeljujejo vedenje in dusevno dozivljanje osebe.

S to idejo naslovimo naslednje raziskovalno vprasanje (Kateri dejavniki (izmed
obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh zaposlenih?) in odkrijemo, da je
neto placa posameznikov v nasem vzorcu res odvisna od podrocja, na katerem enota deluje.
V kolikor deluje na poslovnem podrocju, ima v povprecju za 2,09 eur nizjo placo na uro, kot
pa &e deluje na tehni¢nem podroéju, kontrolirano ob ostalih spremenljivkah. Sele ob
pragmaticnem dvigu meje za statisticno znacilnost opazamo, da na placo vplivata tudi
angaziranost pri delu, s poveCanjem katere se placa zviSuje in sprejemljivost, s poveCanjem
katere se placa znizuje. TakS$na poveCanja oz. zmanjSanja so v skladu z literaturo,
predstavljeno v sklopu teoreti¢nega dela, ki opredeljuje, da je pri posameznikih visja
sprejemljivost povezana z niZjo placo (Judge, Livingston & Hurst, 2012), vi§ja angaziranost
pri delu pa z boljSimi finan¢nimi rezultati (Bakker & Albrecht, 2018). Ob preucevanju teh
rezultatov sledi vprasanje, zakaj vestnost nima znacilnega vpliva na uspeh, kot bi bilo
pri¢akovati ob pregledu literature (Roberts, Lejuez, Krueger, Richards & Hill, 2014).

MozZna obrazlozitev se nakazuje v tem, da je povprecna starost anketiranca v naSem vzorcu
le dobrih 25 let — od tega ima 48,7 % zaposlenih Se vedno Studentski status. Lahko bi rekli,
da so te osebe Se na zacetku svoje karierne poti, kjer preplet osebnostnih dejavnikov in
dejanske angaziranosti za delo zaradi ¢asovnih omejitev Se ni uspel priti do izraza, kot bi
prisel do izraza ob vec€letni zaposlitvi. Na tej tocki karierne poti je placa verjetno bolj odvisna
od potreb trga dela, kjer ve¢je povpraSevanje in/ali manjSa ponudba delovne sile na
dolo¢enem podroc¢ju implicira visje placilo — in nizjo v obratnem primeru. Vsi osamelci, ki
imajo vi§jo placo od 20 eur neto na uro, so ravno tako iz racunalniSskega podrocja.
Upostevanje negativnega vpliva sprejemljivosti na viSino place je smiselno tudi ob
razlaganju razlik v plac¢i glede na povprasevanje in ponudbo po delovni sili — tudi, ¢e so
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posamezniki na zacetku karierne poti in je placa odvisna predvsem od zahtev podrocja, bi se
lahko zgodilo, da bi bolj sprejemljivi posamezniki prej sprejeli nizjo placo kot
nesprejemljive osebe, ki bi se bolj trdo pogajale za visjo placo.

Kaksne so prisotne razlike pri enotah naSega vzorca ob osredoto¢anju na podro¢ja Studija in
Studijski uspeh, dolocen z dosezeno povprecno oceno pri Studiju? Za potrebe teh razmisljanj
naslovimo sledece raziskovalno vpraSanje: »Ali obstajajo razlike v osebnosti, angaziranosti
pri Studiju in v uspehu pri Studentih iz tehnicnega in Studentih iz ekonomsko-poslovnega
podrocja?«. Ob preucevanju vzorca so bile osebe razporejene v tri skupine oz. podrocja
Studija, in sicer tehni¢no podrocje, poslovno podroc¢je in mesano podrocje — zato je bilo za
preucevanje razlik potrebno izvesti analizo varianc z metodo ANOVA. Ob preucevanju
razlik ni bilo pri nobeni spremenljivki (osebnostnih pet dimenzij, povprecna ocena,
subjektivna ocena uspesnosti opravljanja Studijskih nalog in angaziranost pri Studiju), razen
dimenziji odprtosti, ugotovljena znacilna razlika med skupinami. Ob nadaljevanju s post-
hoc analizo in ob upostevanju bonferroni korekcije pa je bila znacilna razlika v ocenah
odprtosti ugotovljena le med skupino Studentov iz meSanih podrocij in skupino Studentov iz
poslovnega podrocja. Ta ugotovitev je smiselna, saj so odprti ljudje nagnjeni k teznji po
iskanju novih in razli¢nih izkuSenj, pri ¢emer lahko obstaja vecja verjetnost, da bodo te
izku$nje iskali tudi na razli¢nih podro¢jih Studija.

Kljub neznacilnosti razlik je zanimivo omeniti in komentirati Se razporejanje (objektivnega
in subjektivnega) uspeha — povprecne ocene in subjektivne ocene uspeha opravljanja
Studijskih nalog. Ta je najvi§ja pri tistih osebah iz meSanega podrocja, nato sledijo tisti iz
poslovnega podrocja, Sele na tretjem mestu so osebe s tehni¢nega podrocja. Prav takSna
razvrstitev je tudi pri subjektivni oceni uspeha pri opravljanju Studijskih nalog. S to
ugotovitvijo se kljub neznacilnosti razlik lahko vrnemo k razmisljanju iz prejsnjih odstavkov
— osebe iz tehni¢nega podrocja svojo Studijsko uspesnost ocenjujejo slabse kot osebe iz
poslovnega podrocja, vendar imajo osebe iz tehnicnega podrocja visjo placo kot osebe iz
poslovnega podrocja, s ¢imer bi ponovno lahko govorili o razli¢nih temeljnih placah in
potrebah na tehni¢nih (racunalniskem) podroc¢jih in na ekonomsko-poslovnih podrocjih.

Pa vendar nas zanima tudi, ali je Studijski uspeh odvisen od katerega izmed obravnavanih
dejavnikov. V sklopu preucevanja raziskovalnega vpraSanja, »Kateri dejavniki (izmed
obravnavanih v tem magistrskem delu) vplivajo na uspeh Studentov?«, je bila izvedena
linearna multipla regresija za napovedovanje Studijskega uspeha. Ugotovili smo, da je v
nasem vzorcu Studijski uspeh odvisen od angaZiranosti pri Studiju, s tem, da se z viSanjem
angaziranosti pri Studiju za eno oceno povprec¢na ocena dviga za 0,19, kontrolirano za ostale
spremenljivke. Te ugotovitve se skladajo z navedbami iz literature, da ima angaziranost
Studentov pozitivne in statistiéno znacilne ucinke na ocene in vztrajanje med prvim in
drugim letnikom $tudija (Kuh, Cruce, Shoup, Kinzie & Gonyea, 2008).

Kot opazamo, je v naSem vzorcu na delovni uspeh vplivala angaziranost pri delu, na Studijski
uspeh pa angaziranost pri Studiju. S to mislijo se usmerimo Se k zadnjima dvema
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raziskovalnima vpraSanjema (»A/li lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaziranost
pridelu?« in »Ali lahko s poznavanjem velikih pet napovemo angaziranost pri Studiju? «) in
si poskusamo z odgovarjanjem na njiju razloziti dobljene rezultate. Rezultati napovedovanja
angaziranosti pri delu nam govorijo, da je v naSem vzorcu ta statisticno znacilno odvisna od
ocene ekstravertnosti in vestnosti, ob pragmaticnemu dvigu meje pa Se od sprejemljivosti. Z
vecanjem tako ekstravertnosti kot vestnosti za eno oceno se ocena angaziranosti pri delu
poveca v povprecju za 0,05, kontrolirano za ostale spremenljivke, pri vecanju sprejemljivosti
pa veCanje angaziranosti pri delu v povprecju znasa 0,04, kontrolirano za ostale
spremenljivke. Rezultati napovedovanja angaziranosti pri Studiju nam govorijo, da je v
naSem vzorcu ta statisticno znacilno odvisna od sprejemljivosti in vestnosti. Ob povecanju
vestnosti za eno oceno se ocena angaziranosti pri Studiju poveca za 0,08, kontrolirano za
ostale spremenljivke, ob povecanju spremenljivost za eno oceno, pa se ocena angaziranosti
pri delu poveca za 0,06, kontrolirano za ostale spremenljivke. Dobljeni rezultati se skladajo
zugotovitvami drugih raziskovalcev, saj so po raziskavah z angaziranostjo pri delu pozitivno
povezane dimenzije ekstravertnost, sprejemljivost, vestnost in odprtost (Nayyar, Rana,
Farheen, Ghazala & Mohammad, 2013), z angaziranostjo v akademskem okolju pa
sprejemljivost, vestnost in odprtost (Hau & Bing, 2018).

Ob dobljenih rezultatih na naSem vzorcu se moramo vprasati le Se, ali lahko dobljene
rezultate posplosimo na splosno populacijo. Linearna regresija omogoca posplosevanje, ko
so 1izpolnjene predpostavke linearnosti, homoskedasti¢nosti, neodvisnosti opazovanj,
normalne porazdelitve slucajnih napak in ob neprisotnosti premo¢ne multikolinearnosti.
Predpostavki neodvisnosti opazovanj je zadosCeno pri vseh §tirih izvedbah regresije, prav
tako so slucajne napake priblizno normalno porazdeljene pri vseh Stirih izvedbah (slike 18,
20, 25, 27). Linearnost zopet vidimo pri vseh Stirih (slike 17, 19, 24, 26), vendar pa je pri
napovedovanju delovnega uspeha vidna heteroskedasti¢nost (slika 17) in s tem pri
napovedovanju delovnega uspeha krSena predpostavka homoskedasti¢nosti. Glede na
predpostavke bi lahko rezultate napovedi posploSili pri vseh izvedbah regresije, razen pri
napovedovanju delovnega uspeha, vendar pa se moramo vprasati na tem mestu tudi o
reprezentativnosti vzorca. Kot omenjeno na zacetku diskusije, je povprecna starost v vzorcu
dobrih 25 let, prav tako je zaradi omejitev, predstavljenih v podpoglavju Omejitve, Stevilo
enot pri izvedbi regresij (pre)majhno. Zaradi teh razlogov bi tezko govorili o posplosevanju
ugotovitev na splosno populacijo.

6.2 Prispevki dela in prakti¢ne implikacije

Na prispevke tega dela lahko pogledamo iz dveh vidikov. 1z vidika individualne osebe je
zagotovo najpomembnejsi podatek ta, da je placa v povprecju vi§ja na tehni¢nih kot na
ekonomsko-poslovnih podrogjih. Ce se posameznik odlo¢a za usmeritev v podrogje dela, ki
bi mu v klasi¢ni obliki placila na delovno uro prineslo najve¢ denarja, je ob ignoriranju vseh
ostalih pogojev bolj optimalna izbira delovanje na tehnicnem kot na ekonomsko-poslovnem
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nekateri so bolj matematicno nadarjeni, drugi manj, nekateri imajo visje sposobnosti
izrazanja socutja in bolj razvito custveno inteligenco, spet drugi manj — v smislu Velikih Pet
nekatere Studije (npr. Vedel (2016)) kazejo, da imajo Studentje psihologije in umetnosti bolj
izrazeno odprtost in nevroticizem, medtem ko so imeli Studentje umetnosti vestnost ocenjeno
nizje. Studentje poslovnih ved, prava in politiénih znanosti so imeli bolj izraZeno
ekstravertnost, viSjo sprejemljivost pa so dosegali Studentje medicine, psihologije in
umetnosti. Vi§je ocenjeni v odprtosti so bili tudi Studentje politi¢nih znanosti.

A glede na to, da v vzorcu med podro¢ji ni velikih razlik v osebnostnih dimenzijah, je
pomembno, da se ob branju tega dela posameznik zaveda, da vse njegove sposobnosti lahko
prispevajo k uspehu na podrocju. Tako kot je sposobnost sprejemanja mnenj in usklajevanja
z njimi pomembna v delu v skupinah ob razvijanju nove programske storitve, je ta
pomembna tudi pri usklajevanju prodaje in managiranju zaposlenih. V sklopu rezultatov tega
dela lahko (vsaj) v doloceni meri prispevamo k izpodbijanju mita, da so racunalnicarji
danasnjega ¢asa nekomunikativni in introvertni, saj v oceni ekstravertnosti med podrocji ni
bilo razlik.

Ce so bile v prej$njem odstavku predstavljene implikacije dela z vidika individualne osebe,
pa je drugi vidik implikacij, vidik organizacije. Uspeh na tako delovnem kot na Studijskem
podro¢ju sta v naSem vzorcu napovedovala delovna oz. Studijska angaziranost. Organizacije
lahko z upoStevanjem teh informacij v svojem delovnem ali Studijskem okolju angaziranost
spodbujajo. Ce svoje okolje prilagodijo na tak$en naéin, da angaZiranost spodbuja, bodo
upravljale z uspeSnejSimi posamezniki, ki bodo lahko dosegli ve€. S tem se bo povecala tako
povprecna uspesnost posameznikov kot tudi uspesSnost organizacij, v katerih ti posamezniki
delujejo. Konkretnej$i nacini, kako lahko organizacije pripomorejo k spodbujanju
angaZziranosti pri delu, so predstavljeni v teoretiénemu delu magistrskega dela.

6.3 Omejitve

Najvecje omejitve raziskave so povezane z zbranim vzorcem in znacilnostmi zbranega
vzorca. Vzorec ni enakomerno utezen med podroc¢ji, na katerih se je zbiralo podatke (tj.
tehni¢no in ekonomsko-poslovno podrocje). Kljub temu, da je zbiranje podatkov potekalo
dva meseca, cilja zbranih 50 zaposlenih enot iz tehni¢nega podroc¢ja (zbranih je bilo 49
zaposlenih in 48 taks$nih, ki so Studirali/Se Studirajo na tehni¢nem podroc¢ju) in 50 zaposlenih
enot iz poslovnega podrocja (zbranih je bilo 27 enot, ki delajo na poslovnem podro¢ju in 28
taksSnih, ki so Studirali/Se Studirajo na poslovnem podroc¢ju). Povprecna starost vzorca je prav
tako nizka (25,56 let), 48,7 % zaposlenih pa Se vedno Studira. Nadalje, osebe, kljub
zagotovljeni anonimnosti vprasalnika, trditvi o anonimnosti niso zaupale in v vpraSalniku
niso podale viSine place ali dosezene povprecne ocene pri Studiju, kljub temu, da so podale
subjektivno uspesnost pri izvajanju delovnih oz. Studijskih nalog. 1z analize so zato morale
biti dodatno izkljucene. Prav tako nekatere osebe niso podale vseh potrebnih informacij
glede podrocja Studija oz. dela in so prav tako morale biti izklju€ene. S tem so povezane tudi
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casovne omejitve vprasalnika, navezujoce se na neoptimalno zastavljen vprasalnik (predlogi
za izboljSave so predstavljeni v naslednjem podpoglavju) — anketa je bila srednje dolga
(povprecni ¢as za izvedbo je bil 7 minut), kar je nekatere uporabnike odvrnilo od reSevanja,
0z. so pri resevanju postali povr$ni. Vprasanje odprtega tipa, ki se je nanasalo na zbiranje
izobrazbe, je kljub jasnim navodilom za izpolnjevanje dopuscalo razli¢ne formate, kar so
anketiranci s pridom izkoristili — zaradi dolgocasnosti vpisovanja vseh podatkov o
opravljenih stopnjah in programih $tudija (kar je bila tudi povratna informacija ene osebe po
izpolnitvi vprasalnika) nekatere osebe na to vpraSanje niso odgovorile ali so odgovorile
pomanjkljivo. Omejitvi starosti enot in Studijskega statusa zaposlenih enot sta povezani z
nac¢inom izbiranja enot, pri katerem so bile prosnje za izpolnitev vpraSalnika poslane
znancem vrstnikom oz. v skupine, ki zdruzujejo Studente ekonomsko-poslovnih podrocjih s
podobno starostjo. Nazadnje je omejitev neuravnotezenosti enot po podro¢jih povezana s
slabim odzivom enot iz ekonomsko-poslovnega podrocja in slabo pripravljenostjo resSevanja
anketnega vprasalnika enot iz tega podrocja. Razloge bi lahko iskali v ve¢ premisljanjih —
nizji odzivi enot so lahko povezani z zbiranjem podatkov v ¢asu poletja, ko so ljudje bolj
pocitniSko naravnani, dolzino ankete, ki je bila srednje dolga, pa tudi v zaprtju fakultete za
izvedbo pouka v klasi¢ni obliki, v fizi¢nih predavalnicah — s tem je bil onemogocen vidik
mrezenja, tj. sklepanja novih prijateljstev in tesnejSih poznanstev, ki bi omogocila boljsi
odziv pri pro$njah za izpolnitev vprasalnika.

6.4 Predlogi za izboljSave in usmeritve za nadaljnje delo

Predlogi za izboljSave se nanaSajo predvsem na mozne izboljSave pri sestavi anketnega
vpraSalnika in procesu anketiranja. Vprasalnik bi lahko izboljSali na tocki zbiranja
demografskih podatkov o Studiju tako, da bi ta proces olajSali — npr. zbirali manj podatkov,
samo podatke o podro¢ju in ne tudi o obiskovani fakulteti. Pri izvedbi procesa anketiranja bi
lahko anketirancem namenili ve¢ ustnega poudarka v opozarjanje na anonimnost anket in
tako iznic€ili strah pred podajanjem podatkov o placilu za delo. Hkrati bi lahko anketirance
opozorili na pomembnost podajanja informacij o placi za uspesnost izvedbe same Studije oz.
statisti¢ne analize. Za doseganje vec¢jega Stevila enot bi lahko kontaktirali tudi organizacije,
v katerih so osebe zaposlene in vodilne prosili za posredovanje vpraSalnika, npr. v zameno
za pomo¢ pri oblikovanju delovnega okolja, ki bo spodbujalo uspesnost glede na dobljene
rezultate.

Pomembno bi bilo torej zbrati Se vec enot za statisti¢no analizo, na podlagi katere bi nato
lahko lazje posplosevali ugotovitve na splosno populacijo. Z ve¢ enotami bi lahko naredili
tudi naprednejSe statisticne analize z metodami, kot je npr. strukturno modeliranje enacb.
Prav tako se kazZejo $e bolj poglobljene moZnosti analize, kjer bi ob dovolj velikem Stevilu
enot na vsakem podrocju posebej razdelili posameznike na tiste s podpovpre¢nim uspehom
za podrocje in tistim z nadpovpre¢nim uspehom za podrocje ter nato opazovali razlike med
obema skupinama. Zanimivo bi bilo izvesti tudi longitudinalne S$tudije, s katerimi bi
ugotavljali, ¢e in kako na uspeh izbrane spremenljivke vplivajo skozi ¢as.
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SKLEP

Osebnost je vzorec relativno trajnih telesnih, vedenjskih in dusevnih znacilnosti, po katerih
se ljudje med seboj lo¢imo. Vpliva na naSe dojemanje sveta in na naSe odzivanje v svetu.
Najpogosteje je opisana s petimi velikimi faktorji, ki jim pravimo sprejemljivost, vestnost,
ekstravertnost, odprtost in nevroticizem. Ti faktorji dolo¢ajo med drugim tudi na$ karierni
uspeh. Z njim je najveckrat pozitivno povezana vestnost, negativno pa nevroticizem. Z
uspehom pa je povezan tudi konstrukt, ki mu pravimo angaziranost pri delu. AngaZiranost
pri delu je izpolnjujoce, z delom povezano stanje duha, za katerega je znacCilna zavzetost,
predanost in zatopljenost.

V tem delu nas je zanimalo, ali in kako lahko povezemo dimenzije osebnosti s konstruktom
angaziranosti pri delu in delovno uspeSnostjo posameznikov na razliénih podrogjih,
tehni¢nem in ekonomsko-poslovnem. Za potrebe teh zanimanj smo zasnovali Studijo, v
kateri smo zbirali podatke o osebnosti, angaziranosti pri delu in delovni uspeSnosti z
anketnim vpraSalnikom. Podatke smo nato analizirali v Sest vecjih korakih, kjer smo v dveh
primerjali povprecne vrednosti spremenljivk med skupinami po podrocjih, v dveh poskusali
napovedovati vrednosti odvisnih spremenljivk — delovnega uspeha, doloenega z neto placo,
ki jo enota prejme na delovno uro in $tudijskega uspeha, dolocenega s povprecno oceno pri
Studiju, v dveh pa poskusali napovedati oceno angaziranosti pri delu oz. Studiju glede na
oceno velikih pet osebnostnih faktorjev.

Ugotovili smo, da je statisticno znacilna razlika v naSem vzorcu v viSini place prisotna ob
primerjanju place med tehni¢nim in poslovnim podro¢jem, medtem ko pri drugih
obravnavanih spremenljivkah ta razlika ni statistiéno znacilna. Ob zanimanju, ¢e je lahko
uspeh bolj odvisen od podrocja, na katerem je oseba zaposlena, kot pa od duSevnih
dejavnikov osebe, smo izvedli multiplo linearno regresijo, kjer smo potrdili odvisnost place
od podro¢ja zaposlitve in tudi od angaZziranosti pri delu. Razloge, zakaj duSevni dejavniki v
nasem vzorcu (Se) nimajo mo¢nega vpliva na delovni uspeh, smo iskali in opisali v sklopu
diskusije, kot glavnega pa oznacili starost, ki oznacuje, da je vecina enot na zacetku karierne
poti, pri Cemer osebe preprosto Se niso imele dovolj ¢asa, da bi se lahko njihovo odzivanje
v delovnem okolju, pogojeno z dusevnimi dejavniki osebnosti, izrazilo v dejanskem
delovnem uspehu oz. neuspehu.

Ob preizkusu razlik med povpre¢ji pri Studijskih skupinah s tehni¢nega, ekonomsko-
poslovnega in meSanega podrocja smo ugotovili znacilne razlike v dimenziji odprtosti, ki je
bila ob post-hoc analiza potrjena med skupino meSanih podrocij in skupino poslovnih
podrocij. Verjetno obstaja moznost, da osebe, ki imajo bolj izrazeno dimenzijo odprtosti, v
Studiranju na razli¢nih podrocjih i§¢ejo nove izkusSnje, saj so takSne osebe bolj intelektualno
radovedne. Ugotovili smo, da je v naSem vzorcu Studijski uspeh odvisen od angaziranosti
pri Studiju. Nadalje smo zeleli ugotoviti Se, ali je na naSem vzorcu angaziranost pri delu oz.
angaziranost pri Studiju lahko odvisna od pet faktorjev osebnosti in ugotovili smo, da je na

56



vzorcu ocena angaziranosti pri Studiju odvisna od sprejemljivosti in vestnosti, ocena
angaziranosti pri delu pa od ekstravertnosti in vestnosti.

Rezultate naSe Studije tezko posplosujemo na celotno populacijo zaradi ve¢ omejitev, glavne
pa se nanasajo na premajhno Stevilo enot in nereprezentativnost vzorca zaradi nizke starosti
in prisotnosti skoraj 50 % deleza zaposlenih enot, ki Se Studirajo. Ob predlogih za izboljSave
se zato osredoto¢imo na izboljSanje procesa pridobivanja podatkov, pri prakti¢nih
implikacijah dela pa izpostavimo pomembnost izbire podro¢ja pri viSini povprecne place za
eno delovno uro in izpostavimo ugotovitve glede strukture osebnostnih dimenzij med
podrodji.
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PRILOGE






Priloga 1: Distribucije odzivov na trditve vpraSalnika velikih pet

Slika 28: Distribucija odzivov na trditve pri ekstravertnosti

Ekstravertnost
Je zgovoren. Je zadrzan, vase zaprt. Ima polno energije.
40 40
40
20 20
20
0 o 0 -
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Je entuziasticen. Je bolj miren po naravi. Je samozavesten.
40 30 20
20 20
20
10 10
0 L o - 0 -
1 b 3 4 5 2 3 4 5 1 . 3 4 5
Je véasih plasen, zavrt. Je druzaben, gre rad med ljudi.
40
20
o l
1 2 3 4 5

Vir: lastno delo.
Slika 29: Distribucija odzivov glede na trditve pri sprejemljivosti

Sprejemljivost

Pogosto 15€e napake drugih. Je nesebiéen in pomaga drugim. Je prepirljiv.

30 B0
30
20 A0
104 20 l [
o 0
1 2 3 4

= kK
o o o

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Hitro odpusti drugim. Ma splosno zaupa ljudem. Je lahko hladen in vzvisen.
30 T T
40 40
20
20 20
10
1] 0 - o -
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Je obziren in prijazen do
vedine ljudi. Je v€asih osoren do drugih. Rad sodeluje z drugimi.

40
40
]—l—l—- 0 —

Vir: lastno delo.
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Slika 30: Distribucija odzivov glede na trditve pri vestnosti

VMestnost
Temeljito opravi svoje delo.  Je lahko nekoliko nepreviden. Je zanesljiv delavec.
60
30
a0 40
20
20
20 10
0 — o- 0
1 2 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Je nagnjen k neredu. Je nagnjen k lenarjenju. Wztraja, dokler ne konéa dela.
40
30
20 20
10
o - 0 ==
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Nacrtuje svoje delo in se
Uéinkovito opravi svoje delo. teh nacrtov tudi drzi. Je raztresen, se hitro zmede.
B0
40 40
20 0 0 l
: : .l N
1 . 3 4 5 1 . 3 4 5 1 2 3 4
Vir: lastno delo.
Slika 31: Distribucija odzivov glede na trditve pri nevroticizmu
Nevroticizem
Je depresiven, otoZen. Je sproséen, obvladuje stres. Je lahko napet.
20 20
10 10
o- 0-
4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Je €ustveno stabilen, se
Ga stalno kaj skrbi. ne razburi hitro. Je lahko muhast, slabe volje.
30
20
10
U -
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Ostane miren v napetih situacijah. Hitro postane nervozen.

30 0 |
20 20
10 A [ 10 A
0 -] 0
2 3 4 5 1 2 3 4 5

Vir: lastno delo.



Slika 32: Distribucija odzivov glede na trditve pri odprtosti

Odprtost

Ga zanima mnogo
Je originalen, poln novih idej. razlicnih stvari. Je bistroumen, veliko razmislja

50 50+
. e

0- 0- 0-

Ima bujno domisljijo Je iznajdljiv.

1 2 3 4 5

Rad premisljuje in

Raje dela rutinske stvari. se poigra z idejami. Ima malo umetnigkih intereso
50 A B
- m B
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Se spozna na umetnost, glasbo
ali knjizevnost.

Vir: lastno delo.
Priloga 2: Vprasalnik

Sem Student magistrskega programa Poslovna Informatika na Ekomonski Fakulteti Univerze
v Ljubljani in raziskujem vplive osebnosti in angaZziranosti pri delu na (Studijski) uspeh na
podroc¢ju ekonomsko-poslovnih in tehni¢nih ved.

Vasi odgovori so zelo pomembni, saj bodo pomagali razumeti skupne znacilnosti in razlike
med ljudmi, dejavnimi na tehni¢nih in na ekonomsko-poslovnih podro¢jih. Odgovori so
povsem anonimni in se bodo uporabili izklju¢no za Studijske namene.

Za izpolnitev vpraSalnika je potrebno resiti tri krajSe sklope vprasanj, ki vam bodo vzeli 5-7
minut.

Za sodelovanje se vam iskreno zahvaljujem. Prosim, kliknite na Naslednja stran.

QI: Nase gledam kot na nekoga, ki ...



Je zgovoren.
Pogosto  iS¢e na-
pake drugih.
Temeljito  opravi
svoje delo.

Je depresiven,
otoZen.

Je originalen, poln
novih idej.

le zadrian, vase za-
prt.

Je nesebiden in po-
maga drugim.

Je lahko nekoliko
nepreviden.

Je sproScen, ob-
vladuje stres.

Ga ranima mnogo
razlicnih stvari.

Ima polno energije.
Je prepirljiv.

Je zanesljiv
delavec.

Je lahko napet.

Je bistroumen, ve-
liko razmislja,

Je entuziasticen.
Hitro od pusti
drugim.

Je  nagnjen k
neredu.

Ga stalno kaj skrbi.
Ima bujno
domisljijo

Je bolj miren po
naravi.

Sploh se ne
strinjam
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Na sploSno zaupa
ljudem.

Je nagnjen k lenar-
jenju.

Je Custveno sta-
bilen, s& ne razburi
hitro.

Je iznajdljiv.

Je samozavesten.
Je lahko hladen in
vzvigen,

Vztraja, dokler ne
konga dela.

Je lahko muhast,
slabe volje.

Ceni umetnizke, es-
tetske izkusnje.

Je véasih plaSen,
Zavrt.

Je obziren in pri-
jazen do vedine
ljudi.

Ufinkovito opravi
svoje delo.

Ostane miren v
napetih situacijah,
Raje dela rutinske
stvari.

Je druiaben, gre
rad med ljudi.

Je vEasih osoren do
drugih.

Nafrtuje svoje delo
in s2 teh nafrtov
tudi dri.

Hitro postane ner-
vozen.

Rad premisljuje in
se poigra z idejami.
Ima malo umet-
niskih interesov.
Rad sodeluje =z
drugimi.
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Je raztresen, se

) O O O O O
hitro zmede.
Se spozna na umet-
nost, glasbo ali kn- O 9 0 O O

jiZevnost.

Q2 - Kaksen je vas Studijski in delovni status?
Moznih je ve¢ odgovorov. Odgovor na vprasanje doloca kateri sklop vprasanj se vam
prikaze.

[ Studiram
"1 Sem zaposlen ali opravljam Studentsko delo

IF (1) Q2 =[Q2a] (Da)

Q3 - Spodaj je navedenih devet izjav, ki se nanasajo na vase pocutje ob Studiju.

Pazljivo preberite vsako trditev in oznacite, kako pogosto se na tak nacin pocutite pri $tudiju (skoraj nikoli -
nekajkrat letno ali manj; redko — enkrat mesecno ali manj; v¢asih - nekajkrat mesec¢no; pogosto - enkrat
tedensko; zelo pogosto - nekajkrat tedensko; vedno - vsak dan).

skoraj o zelo
nikaoli redkao viasih pogosto vedno
nikoli pogosto
Pri svojem Studiju
prekipevam od en- ] ] @ ] O O O
ergije.
Pri svojem Studiju
se pocutim svefess ] o O o ] ] @]
f-oin dejavnega [-o
MNad Studij
SRR o O O O O O O
navduien/-a.
Maj Studij | ; ; ~
O EREREERE o 0 O O O ®) O
vir navdiha.
Ko se  zjutrg)
zbudim, se veselim O @] O o O O O
svojega Studija.
Srefen/-na  sem,
kadar intenzivno O @] 0 ] O O O
gtudiram,
Pﬂ =
rosenna sem 4 O O o O O O
na svaj Studi].
Moj Studij me kar
O o o O O o O
potegne vase,
Kadar  Studiram,
sem prevzet/-a nad O O O O O O O

Studijem.



IF (1) Q2 = [Q2b] ( Da)

Q4 - Spodaj je navedenih devet izjav, ki se nanaSajo na vaSe pocutje ob delu. Pazljivo preberite vsako trditev
in oznacite, kako pogosto se na tak nacin pocutite pri $tudiju (skoraj nikoli - nekajkrat letno ali manj; redko —
enkrat mese€no ali manj; v€asih - nekajkrat mesecno; pogosto - enkrat tedensko; zelo pogosto - nekajkrat
tedensko; vedno - vsak dan).

- skoraj _ zelo
nikoli redko viasih pogosto vedno
nikali pogonsto
Pri  swojem delu
prekipevam  od O O O O O O O

energije.

Pri svojem delu se
potutim svefega /- O O O O O O O
o in dejavnega f-o

Mad swojim delom

sem navdusen/-a.

Moje delo je zame

i nveiba, O 0 O o O o O
Ko 58 Zjutraj

zbudim, se veselim O o O o O o O
svojega dela.

Srefen/-na  sem,

kadar  intenzivno O O O O O @) O
delam,

Ponosenf-na sem

na delo, ki ga O O O O O O O
opravijam.

Moje delo me kar

O O O O O O O

potegne vase.

Kadar delam, sem
prevzet/-a nad de- @) O O O O O O

lom.
IF (1) Q2 =[Q2a, Q2b] ( Da)
o Prikazana sta oba vprasalnika

Q5 — zadnja stran vprasalnika

Q6 — Prosim vpiSite vaSo letnico rojstva:

Q7 — Prosim izberite vas spol:

o Moski
o Zenski



Q8 - Vpisite vse stopnje, $tudija, na katerih $tudirate ali ste jih dokon¢ali. Ce $tudija Se
niste dokoncali, pustite polje Leto konca prazno. Format odgovora: fakulteta in
univerza; program in naziv; stopnja Studija; leto zacetka; leto konca; povpre¢na

occna

Primer odgovora:

1: Fakulteta za racunalni$tvo in informatiko, Univerza v Ljubljani ; Ra¢unalnistvo in informatika (UN),
diplomirani inzenir racunalni$tva in informatike (UN) ; dodiplomski $tudij ; 2018 ; 2021 ; 7.53

2: Ekonomska fakulteta, Univerza v Ljubljani ; Poslovna informatika (UN), magister poslovnih ved ;
magistrskistudij ; 2021 ; ; 7.53

IF (4) Q2 =[Q2b] (Da)
Q9 - Vnesite podrocje, na katerem ste zaposleni oz. delo, ki ga opravljate. (Npr.
programer, manager, racunovodja, itd ...):

IF (4) Q2 =[Q2b] (Da)
Q10 - Kaksna je vasa urna NETO postavka pri delu - koliko denarja prejmete za eno
delovno uro?

IF (4) Q2 =[Q2b] (Da)

Q11 - Prosim, oznacite, kako vi ocenjujete lastno uspesnost pri opravljanju delovnih

nalog.
Neuspesen/-a Zelo uspesen/-a
| | y
0 1 2 3 4 5 6 [ 8 9 10

Q12 - Prosim, oznacite, kako vi ocenjujete lastno uspesnost pri opravljanju Studijskih

nalog.
MNeuspesen/-a Zelo uspesen/-a
» )
0 1 2 3 4 5 6 [ 8 9 10
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