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UuvoD

Yoo, Boland in Lyytinen (2006) so definirali digitalizacijo kot vkljucitev digitalnih
zmogljivosti v skoraj vse vidike dela. Digitalizacija ne vpliva le na trge in trzne panoge,
temve¢ tudi na preoblikovanje samih delovnih mest. Akademiki in praktiki so enotnega
mnenja, da je hitrost sedanjih tehnoloSkih sprememb in obseg, s katerim vplivajo te
spremembe na delovna mesta, izjemnega pomena (Vemuri, 2014; McKinsey & Company,
2017; Nicolini, 2012).

Da lahko organizacije v celoti izkoristijo potencial, ki ga ponuja digitalizacija, morajo
razumeti, kako se spreminja narava samega dela — digitalna tehnologija ne spreminja le
posameznikovih delovnih nalog, temve¢ povecuje tudi njihovo avtomatizacijo. To na eni
strani povzroca zapiranje dolocenih delovnih mest, na drugi strani pa ustvarjanje povsem
novih, ki so bila do sedaj nepredstavljiva. Tem spremembam bodo organizacije ter predvsem
njihovi zaposleni zmozni slediti le, ¢e so oziroma postanejo vsestranski (Raisch, Birkinshaw,
Probst & Tushman, 2009) ter tudi bolj fleksibilni (Schreydgg & Sydow, 2010).

Mnogi raziskovalci so se Ze ukvarjali in razvijali metode za merjenje fleksibilnosti v
razli¢nih socialnih situacijah, toda posameznik mora za fleksibilno delovanje oziroma
vedenje izpolnjevati predpogoj, tj. biti kognitivno fleksibilen. Kognitivna fleksibilnost se
nanasa na posameznikovo zavedanje, da v vsaki situaciji obstajajo moznosti in alternative,
da se je pripravljen prilagoditi razlicnim razmeram in da je nenazadnje zmozen prepoznati
pozitivne ucinke v svojem kognitivno fleksibilnem vedenju (Martin & Rubin, 1995).
Kognitivno fleksibilnost pa lahko poimenujemo tudi kot pomembno znacilnost zaposlenega,
ki mu pomaga pri kompleksnih nalogah, kot so opravljanje ve¢ del hkrati in iskanje novih,
prilagodljivih reSitev za spreminjajoce se zahteve (Ionescu, 2012).

Informacijska in komunikacijska tehnologija, globalizacija in drugi socialni dejavniki,
predvsem pa digitalizacija so med drugim moc¢no zaznamovali pripadnike generacije Y
(Myers & Sadaghiani, 2010). To so posamezniki, Ki si Zelijo biti del organizacij, kjer lahko
spodbujajo spremembe, usmerjeni pa so tudi k smiselnosti dela, tj. sposobnosti opravljati
taksSno delo, s katerim se ne le preZivljajo, temvec¢ so¢asno izpolnjujejo tudi svoja psiholoska,
duhovna in druzbena prepricanja (Miller, 2008).

Pripadnike generacije Y odlikujeta prav tako ¢ustvena stabilnost in perfekcionizem (Borges,
Manuel, Elam & Jones, 2006). Le-ta je definiran kot prizadevanje za brezhibnost in
postavljanje visokih standardov uspesnosti. Perfekcionisti dajejo pogosto velik pomen temu,
kako bodo drugi ocenili njihovo delo, ter cilju, da izpolnijo najvisje standarde (Frost, Marten,
Lahart & Rosenblate, 1990).

Stoeber in Otto (2006) pravita, da je bil perfekcionizem ze pred ve¢ kot Stiridesetimi leti
opredeljen kot normalno stanje posameznika in da lahko prizadevanja, povezana z njim,



privedejo do pozitivnih ucinkov in prilagoditev. Normalen perfekcionizem (ang. normal
perfectionism) je opredeljen kot stremljenje k realnim standardom, iz katerih izhaja obcutek
ugodja, ko posameznik doseze rezultate, in se mu poveca samozavest. Nevroti¢ni
perfekcionizem (ang. neurotic perfectionism) pa mu je postavljen kot njegovo nasprotje
(Stoeber & Otto, 2006).

Flett, Hewitt in Hallett (1995) so dokazali, da je perfekcionizem pomembno povezan tudi s
povecano stopnjo stresa na delovnem mestu. Stresorji v Zivljenju namre¢ negativno vplivajo
na ljudi z vi§jo stopnjo perfekcionizma in zato dozivljajo vi§jo stopnjo anksioznosti. To
pomeni, da posameznik z visoko stopnjo perfekcionizma v primerjavi s posameznikom z
nizko stopnjo perfekcionizma dozivlja manj zadovoljiva obcutja. Razlicne oblike
perfekcionizma pa so prav tako negativno povezane s cinizmom in iz¢rpanostjo na delovnem
mestu (Mitchelson & Burns, 1998).

Namen magistrskega dela je preuciti in empiricno preveriti vpliv perfekcionizma na
kognitivno fleksibilnost na delovnem mestu na ravni posameznikov, pripadnikov generacije
Y. Pri tem ima kljuéno vlogo digitalizacija, ki pomembno vpliva na delovna mesta,
zaposlene in kognitivno fleksibilnost ter na perfekcionizem na delovnem mestu. Hkrati zelim
preveriti, ali smiselnost dela moderira razmerje med perfekcionizmom in kognitivno
sposobnostjo na delovnem mestu.

Cilj magistrskega dela je preuciti vpliv perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost na
delovnem mestu med pripadniki generacije Y in z empiri¢no raziskavo preveriti razmerje
med konstrukti.

Magistrsko delo je razdeljeno na dva dela. V teoreticnem delu uporabljam splo$no
raziskovalno metodo spoznavnega procesa ter metodo deskripcije, zlasti pri opredelitvi in
razlagi pojmov s podro¢ja digitalizacije, generacije Y, kognitivne fleksibilnosti,
perfekcionizma in smiselnosti dela.

Empiricni del magistrskega dela temelji na kvantitativni raziskavi, ki sem jo opravila s
pomocjo anketnega vprasalnika, pri ¢emer so odgovori pridobljeni na podlagi priloZznostnega
vzorca, ki ga uvr§¢amo v neverjetnostno vzorcenje. Povezavo med posameznimi konstrukti
ugotavljam z uporabo linearne regresije. Moderacijski vpliv na kognitivno fleksibilnost
preverjam z regresijsko analizo v SPSS in uporabo moderacijskega modela z orodjem
PROCESS makro. Z ustrezno analizo pridobimo vpogled tudi v stopnjo smiselnosti dela in
njeno povezanost s kognitivno fleksibilnostjo na delovnem mestu. V diskusiji opisujem
priporo€ila za nadaljnje raziskovanje in omejitve raziskave, v sklepu pa povzemam
ugotovitve na podlagi obeh postavljenih hipotez.



1 DIGITALIZACIJA IN GENERACIJA'Y

1.1 Digitalizacija

1.1.1 Opredelitev digitalizacije

Digitalizacija je proces uporabe digitalnih tehnologij in informacij za preoblikovanje
poslovnih dejavnosti, ki je tako Siroko uporabna, da preoblikuje celotno ekonomijo in sam
naéin zivljenja (Muro, Liu, Whiton & Kulkarni, 2017).

Autor, Katz in Krueger (1998) pravijo, da je hitro Sirjenje digitalne tehnologije mogoce v
veliki meri izmeriti z vpeljavo novih digitalnih izdelkov, ki jih uporabljajo potro$niki,
zaposleni in organizacije. Po uvedbi prvega mnozi¢no proizvedenega mikroracunalniSkega
izdelka na svetu Apple II leta 1977 in prvega osebnega racunalnika IBM PC leta 1981 se je
uporaba osebnih rac¢unalnikov mo¢no razsirila. Temu je sledilo obdobje mnogih inovacij,
vkljuéno z internetom, pametnimi telefoni, fiksnimi in nato mobilnimi Sirokopasovnimi
povezavami, ra¢unalniStvom v oblaku, socialnimi mediji in umetno inteligenco. Vpeljava
slednjih je vplivala na razvoj novih poslovnih dejavnosti, na primer upravljanje informacij,
pospesitev skupne rabe datotek, zmanjSanje mejnih stroskov in razsiritev poslovnih procesov
(lansiti & Lakhani, 2014).

Pametni telefoni, mobilno ra¢unalnistvo, razvoj digitalnega trga itd. so vplivali na razvoj
novih, digitaliziranih poslovnih modelov. Organizacijam so omogo¢ili nesteto novosti, od
decentraliziranega dela in dela na daljavo, do spletnega upravljanja v dobavnih verigah ter
spletne prodaje (Muro, Liu, Whiton & Kulkarni, 2017).

Deloittova raziskava (2011) je pokazala, da vpeljava tak$nih novosti vpliva na dosedanje
nacine opravljanja del. Zaposleni so na delovnih mestih namre¢ zaceli integrirali razli¢na
digitalna orodja, kot so digitalni pomnilnik, operacijski sistemi in oprema, elektronska posta
in platforme za upravljanje poslovanja. McKinsey in Company (2015a) pa k temu doda, da
je odprtih Se mnogo moznosti za izboljSave uporabe strojev, povecanje ucinkovitosti in
proizvodnih zmogljivosti.

1.1.2 Prednosti in slabosti digitalizacije

Slediti napredku digitalizacije je klju¢nega pomena, saj digitalizacija pomembno vpliva na
gospodarstvo in trg dela, in sicer tako, da spreminja delo ter strukturo obstojeCega
gospodarstva (Muro, Liu, Whiton & Kulkarni, 2017). V okviru teh vplivov ima osrednjo
vlogo ravno tehnologija, ki omogoca zbiranje, shranjevanje in izmenjavo informacij med
vsemi udeleZenci digitalnih procesov (Metcalfe, 2010).



Digitalna tehnologija povecuje zmoznost zaposlenih, da izbolj$ajo organizacijske, analiti¢ne
in vodstvene vidike, kar povecuje dodano vrednost organizacij. Digitalna tehnologija
posledi¢no predstavlja najpomembnejSo gonilno silo v gospodarstvu, saj je sposobna
mnozi¢no izboljsati upravljanje informacij in obdelavo podatkov na delovnih mestih (Muro,
Liu, Whiton & Kulkarni, 2017).

Digitalni razcvet mo¢no vpliva na nacionalno in regionalno gospodarstvo. Na nacionalni
ravni je digitalizacija prispevala k hitri rasti proizvodnje in produktivnosti v poznih
devetdesetih in zacetku 2000-ih let. Organizacije so namre¢ v sektorju informacijske in
komunikacijske tehnologije (v nadaljevanju IKT) izvedle veliko S$tevilo nalozb Vv
digitalizirana orodja (Stiroh, 2001). Samo v Zdruzenih drzavah Amerike je taks$na porast
uporabe digitalnih orodij in produktivnosti povecala rast bruto domacega proizvoda na
skoraj 4 % na leto (Mandel & Swanson, 2017).

Digitalizacija je spremenila tudi celoten trg dela. Digitalni razvoj je ustvaril na stotine novih
zaposlitev, ki pred tem Se niso obstajale, na primer strokovnjak za storitve v oblaku,
razvijalec aplikacij, upravljavec socialnih medijev idr. Prav tako lahko $ir§a uporaba spletnih
platform za iskanje talentov, kot je na primer LinkedIn, izbolj$a splosno delovanje trga dela
(McKinsey & Company, 2015b).

Autor, Katz in Kearney (2006) trdijo, da digitalna tehnologija na novo definira vloge,
pravzaprav na novo doloca, za katere naloge so delavci sploh placani, tako pa dejansko
polarizira zaposlitve in place. Digitalno tehnologijo opredelijo kot substitut za zaposlene, ki
izvajajo rutinsko kognitivne ali fizi¢ne naloge, ter komplement za zaposlene, ki opravljajo
bolj zapletene, ne rutinske kognitivne naloge — avtorji povezejo proces digitalizacije z
zmanjSanim povprasevanjem po prvih in povecanim povprasevanjem po drugih vrstah nalog
oziroma zaposlitev. Autor in Dorn (2013) to podkrepita z ugotovitvijo, da je v zadnjih
desetletjih digitalizacija prispevala k razhajanju med zasluzki najvisje kvalificiranih
zaposlenih in vsemi ostalimi.

Digitalizacija je pripomogla tudi k izbolj$anju uspesnosti celotnih industrij. V eni izmed
novejSih raziskav je bilo ugotovljeno, da je uspeSnost industrije pozitivho povezana s
procesom digitalizacije (Muro, Liu, Whiton & Kulkarni, 2017).

Pozitivne dosezke digitalizacije dokazano izkori§¢ajo tudi organizacije. Analiza tako
storitvenih kot proizvodnih organizacij je pokazala zmanjSanje stroskov, izboljsano
proizvodnjo in porast produktivnost — vse to zaradi integracije digitalne tehnologije (Muro,
Liu, Whiton & Kulkarni, 2017). Stevilne $tudije so pokazale, da so storitvene organizacije,
ki uporabljajo IKT, bolj uspesne in imajo vecje Stevilo inovacij (Lee, Xu, Kuilboer &
Ashrafi, 2012). Programsko usmerjene proizvodne organizacije ustvarijo tudi bistveno ve¢
patentov Kot tiste, ki se ne posluzujejo IKT novosti (Branstetter, Drev & Kwon, 2019).

Vecina raziskav na ravni organizacije poudarja, da se prednosti digitalizacije v najvecji meri
uresnicijo, ¢e se digitalne nalozbe kombinirajo skupaj z organizacijskimi prilagoditvami



(Brynjolfsson & Hitt, 2000). Tak$ne kombinacije tehnologije in prilagojenih delovnih mest
namre¢ vodijo do novih ucinkovitih nacinov dela, kot na primer bolj virtualni in
interdisciplinarni timi, vecja uporaba omrezij, zunanjih izvajalcev in spletnih platform.
Izpostaviti pa je treba tudi drugo plat: organizacije, ki ne sledijo trendom digitalizacije ali pa
vsaj ne kombinirajo digitalizacije z organizacijskimi inovacijami, so v bistvenem zaostanku
za tistimi, ki to izvajajo (Muro, Liu, Whiton & Kulkarni, 2017).

Nenazadnje pa so u¢inkov digitalizacije delezni zaposleni, saj sami najbolj obcutijo hitro
spreminjajo¢o se naravo dela. Raziskave, ki so preucevale trge dela v sedemdesetih,
osemdesetih, devetdesetih in 2000-ih letih, kazejo, da zaposleni, ki pri svojem delu
uporabljajo raunalnike, zasluzijo ve¢ kot tisti, ki jih ne (Peng & Eunni, 2011). Uspesna
integracija IKT orodij na delovnem mestu se zaposlenim torej obrestuje, isto¢asno pa
povecuje razpon neenakosti z ostalimi zaposlenimi (Autor, 2014).

1.1.3  Vpliv digitalizacije na delovna mesta

Skozi leta se je delovno mesto razvijalo od fizicnega prostora, vkljuéno s pisarnami, Sejnimi
dvoranami in namiznimi telefoni, do delovnega okolja s takojsnjim dostopom do stvari, ki
jih zaposleni potrebujejo za delo. Danes pa so se ogromna koli¢ina dokumentacije, vodenje
projektov in procesov preusmerili na splet (Attaran, Attaran & Kirkland, 2019).

Yoo, Boland in Lyytinen (2006) so definirali digitalizacijo kot vkljucitev digitalnih
zmogljivosti v skoraj vse vidike dela. Digitalizacija ne vpliva le na trge in trzne panoge,
temve¢ tudi na preoblikovanje samih delovnih mest. Akademiki in praktiki so enotnega
mnenja, da je hitrost sedanjih tehnoloskih sprememb in obseg, s katerim vplivajo te
spremembe na delovna mesta, izjemnega pomena (Vemuri, 2014; McKinsey & Company,
2017; Nicolini, 2012).

Tako akademiki kot tudi praktiki opredeljujejo digitalno delovno mesto (ang. digital
workplace) na ve¢ razli¢nih nacinov — v poenostavljeni obliki opiSejo, da digitalne resitve
na delovnem mestu ustvarjajo povezave in odstranjujejo ovire med ljudmi, informacijami in
procesi. Ko so ovire odstranjene, zaposleni svoje delo opravljajo bolj uc¢inkovito in hkrati
vplivajo na bolj prilagodljiv ter konkurencen proces poslovanja organizacij (Igloo, 2017).

Perks (2015) pravi, da sta izraz digitalno delovno mesto izoblikovala Charles Grantham in
Larry Nichols leta 1993. Digitalno delovno mesto je opredeljeno kot zbirka vseh digitalnih
orodij v organizaciji, ki zaposlenim omogoca, da opravljajo svoje delo — ta orodja
vkljucujejo intranet, komunikacijska orodja, elektronsko posto in druge poslovne procese ali
orodja, ki jim pomagajo pri splosnem vsakodnevnem delovanju. Uspesna digitalna
preobrazba na delovnem mestu je tako kljuénega pomena za trajnostni uspeh organizacij.
Sprememba delovnega mesta pa ne vpliva samo na fizicno delovno mesto in tehnologijo,
temveC tudi na ljudi (Perks, 2015).



Prav tako digitalno delovno mesto omogoc¢a nove, uc¢inkovitejSe nacine dela, in sicer tako,
da povecuje angaziranost in sposobnost razmisljanja zaposlenih ter izkoris¢a potrosnisko
usmerjene nacine dela in tehnologije (Koffer, 2015). Tabela 1 prikazuje povzetek prednosti
digitalnega delovnega mesta in njegovega vpliva na zaposlene in organizacijo.

Tabela 1: Prednosti digitalnega delovnega mesta

Zaposleni Organizacije

- Zaposlenim omogoca ve¢ izkuSenj z
digitalno tehnologijo

- Zaposlenim zagotavlja usklajeno uporabo
vseh tehni¢nih naprav

- Povecuje angaZziranost zaposlenih

- Zaposlenim pomaga razviti ve¢jo stopnjo
prilagodljivosti

- Zaposlenim pomaga izboljsati odnos in
skrb nad strankami

- Zaposlenim omogoca dostop do novih
strokovnih znanj

- Izboljsa komunikacijske povezave in
sodelovanje zaposlenih

- Zaposlenim omogoca agilno delovanje

- Zaposlenim preprecuje izgubo ¢asa pri
ponovnem pridobivanju informacij, ki Ze
obstajajo

- ZmanjSa odsotnost na delu zaposlenih

- Zmanjsa fluktuacijo zaposlenih

- Zaposlenim omogoca varen dostop do
informacij kadar koli in Kjer koli

- Zaposlenim nudi podporo pri tesnejSem
sodelovanju s strankami, partnerji in
sodelavci

- Pospesuje proces sprejemanja odlocitev in
inovacij

- Omogoca ucinkovitejSe nacine dela —
poveca produktivnost

- Pospesuje proizvodnjo in zagotavljanje
novih izdelkov in storitev

- Zagotavlja uCinkovite kanale za
distribucijo informacij

- Povecuje privlacnost delovnega okolja in
zadrzuje talente

- Preprecuje preobremenitev z
informacijami

- ZmanjSuje prodajne cikle

- Uporablja stile in tehnologije, usmerjene k
potrosnikom

- Povecuje moznosti, da projekti uspesno
dosezejo rezultate z oblikovanjem vec
funkcijskih skupin

- Nudi tehni¢ne izboljSave, ki vkljucujejo
boljse poslovanje, podporne platforme,
izboljSano varnost itd.

- ZmanjSuje stroSke potovanj, sluzbenih poti
(s tem zagotavlja nizji oglji¢ni odtis)

Vir: Gantz, Boyd & Dowling (2009); Deloitte (2011); Schillerwein (2011); Miller (2012); Miller &
March (2016).

V zadnjih letih se je priljubljenost digitalnih delovnih mest mocno povecala. To spremembo
lahko pripisemo pojavu treh temeljnih trendov (Deloitte, 2011). Prvi je preobremenjenost
z informacijami, saj koli¢ina informacij raste z eksponentnimi stopnjami. Organizacije se
trudijo, da pravocasno najdejo, filtrirajo in posredujejo informacije tistim zaposlenim, ki jih
potrebujejo. Na primer, upad zadovoljstva strank je posledica nezmozZnosti agentov, da
pridobijo vse potrebne informacije, s katerimi lahko skrbijo za stranke in njihove potrebe.
Raziskava je pokazala, da imajo zaposleni le 75 % Casa na voljo vse zadostne informacije,
ki jih potrebujejo za razresitev teZzav in problemov njihovih strank (Gantz, Boyd & Dowling,
2009).

Drugi trend, ki se pojavlja, je potreba po hitrosti, kajti delovno okolje je danes bolj aktivno
in dinami¢no, kot je bilo nekoc¢. Zaposleni morajo hitreje opravljati svoje delo in bolj
efektivno ter u¢inkovito sodelovati, da ujamejo dolocene roke (Delotte, 2011).



Kot navaja International Labour Organization (2016), mnogi zaposleni menijo, da so danes
pod ve¢jim pritiskom kot kadar koli prej — zaskrbljeni so, da na dolgi rok ne bodo zadostili
nara$¢ajo¢im zahtevam digitalnih delovnih mest. Pritisk, ki izhaja iz delovnega okolja, je
danes Ze tako zaskrbljujo¢e visok in se bo predvidoma Se povecal, prav zaradi vse
mocnejSega vpliva digitalizacije (International Labour Organization, 2016).

Tipi¢en primer posledice, ki jo obiCajno pripisujemo digitalizaciji, pa je tudi stalna
dosegljivost zaposlenih — digitalna delovna orodja ter visja pricakovanja o dosegljivosti in
fleksibilnosti dela so namre¢ $e dodatno prispevala k vecjemu pritisku na zaposlene
(International Labour Organization, 2016).

Tretji trend pa izhaja iz demografije delovne sile — organizacije so postavljene pred izziv,
da zadovoljijo potrebe delovne sile, ki je sestavljena iz pripadnikov razli¢nih generacij. Ko
se pripadniki starejSih generacij upokojijo, organizacije z njihovim odhodom izgubijo tudi
pomembne vire informacij in znanj. Pripadniki generacije Y pa so na drugi strani spretni pri
uporabi aktualne digitalizirane tehnologije, vendar hkrati pri¢akujejo, da bodo njihovi
delavniki, delovna okolja in delovne naloge precej fleksibilni (Deloitte, 2011).

1.1.4  Priporocila organizacijam ob uvedbi digitalnih delovnih mest

Ugotovitve Kofferjeve raziskave (2015) ponujajo organizacijam in njihovim vodstvom
razlicne strategije, ki jih lahko uporabijo pri preoblikovanju tradicionalnih v digitalna
delovna mesta. Strategije so razdeljene na $tiri glavne raziskovalne teme o digitalnem
delovnem mestu (Koffer, 2015):

- skupna uporaba digitalnih orodij,

- primerna uporaba digitalnih orodij,
- mobilnost ter

- stres in preobremenjenost.

Na podlagi teh Stirih tem je avtor opredelil skupno 15 konceptov za uspesno digitalizacijo
delovnega mesta (Koffer, 2015), kar prikazuje tabela 2.



Tabela 2: Priporocila organizacijam ob uvedbi digitalnih delovnih mest

Raziskovalna
tema

Ohranjanje organizacijskega
nadzora, Kjer je to potrebno

Spodbujanje avtonomije zaposlenih, kadar je
to mogoce

Oblikovanje dodatnih zahtev za
delovna mesta

Skupna uporaba
digitalnih orodij

- Spremljanje vedenja zaposlenih, ki
opravljajo virtualno delo
(prepoznavanje problemati¢ne in
inovativne uporabe skupnih
digitalnih orodij)

Spodbujanje timskega dela, ki hkrati omogoca
individualno odgovornost zaposlenih
Omogocanje medosebne interakcije med
zaposlenimi, ki uporabljajo skupna digitalna
orodja

Usposabljanje vodstva in zaposlenih za
skupno uporabo digitalnih orodij

Usmerjanje pozornosti na
zaposlene, ki uporabljajo veliko
Stevilo skupnih digitalnih orodij ali
le-teh ne uporabljajo pravilno
Usklajevanje uporabe digitalnih
orodij glede na funkcije zaposlenih
Vv organizaciji

Primerna uporaba
digitalnih orodij

- Dolocanje politik informacijske
varnosti, podprte s sankcijami, ki
urejajo primerno uporabo
digitalnih orodij

- Nenehno spremljanje krsitev

- Prepricanje, da zaposleni razumejo
nujnost politik informacijske
varnosti

Ustvarjanje kulture ozaveséenosti o politikah
informacijske varnosti

Poenostavljanje varnostnih postopkov v
skladu s funkcijami zaposlenih

Vkljucevanje zaposlenih v oblikovanje politik
informacijske varnosti

Omogocanje dodatnih izobrazevanj
o politikah informacijske varnosti
za bolj specifiéna delovna mesta
Prepoznavanje zaposlenih, ki so
dovzetni za krSitve zaradi specificne
delovne funkcije ali osebnostnih
lastnosti

- Razvijanje organizacijskih norm in
smernic za mobilna delovna mesta
- Nacrtovanje meritev dosezkov

Zagotavljanje medosebne interakcije in
izmenjave znanja zaposlenih, ki so na

Upostevanje potreb in Zelja
zaposlenih na mobilnih delovnih
mestih

Mobilnost mobilnih delovnih mest, kot sta na mobilnih delovnih mestih - Omogocanje izobrazevalnih vsebin
. . - - Spodbujanje izkustvene uporabe mobilnih mogocany AR ’
primer produktivnost in digitalni . ki segajo v osebno zivljenje
X igitalnih orodij .
preobremenitev zaposlenih
- Vkljuéevanje zaposlenih v procese odlo¢anja | - Zavedanje, da zaposleni razli¢no
. Ocenievanie obstoicée stopnie 0 uporabi digitalnih orodij doZivljajo stres ob delu z
Stres in tres aJ i (J) e e | - Ohranjanje fleksibilnin politik varnosti, da digitainimi orodji
. » K1 JO povzroca 9l bodo zaposleni uporabljali digitalna orodjana | - Namesto splo$nih razvijanje
preobremenjenost | -  Ustvarjanje priloznosti za

nevirtualne interakcije

njim najbolj primeren nacin
Zagotavljanje usposabljanj za povecanje
tehnoloske pismenosti

individualnih strategij za
zmanjsanje stresa in preobremenitev
zaradi uporabe digitalnih orodij

Vir: Koffer (2015).




1.2 Generacija 'Y

1.2.1 Opredelitev generacije Y

IKT, globalizacija in drugi socialni dejavniki so mo¢no zaznamovali pripadnike generacije
Y (Myers & Sadaghiani, 2010). Obstaja veliko razli¢nih mnenj o tem, kdo sploh so, kako
razmisljajo, kaksne so njihove vrednote in k ¢emu kot generacija stremijo (Deal, Altman &
Rogelberg, 2010).

Splosno soglasje o razponu let, ki bi zajel letnice rojstva pripadnikov generacije Y, ne
obstaja, prav tako pa razli¢ne opredelitve navaja tudi strokovna literatura. Na primer,
Tapscott (2009) pravi, da so leta med 1977 in 1997 tista, ki jih je potrebno upostevati pri
opredelitvi te generacije, Twenge, Campbell, Hoffman in Lance (2010) pa 1982 in 1999.
Najpogosteje pa generacijo Y opredelimo Kot tisto, rojeno med leti 1980 in 2000 (Smith &
Nichols, 2015). Slednjo opredelitev sem upoStevala tudi v svojem magistrskem delu,
natancneje v empiri¢ni raziskavi v nadaljevanju.

Nadaljnje razlike se pojavljajo tudi pri imenovanju te generacije. Najveckrat so njeni
pripadniki poimenovani kot milenijci, zaradi blizine rojstva novemu tisocletju, odrascali pa
so v dobi digitalizacije (Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi, 2012). Kljub temu da so doziveli
gospodarsko krizo, so priceli s pridobivanjem delovnih izkusenj $e pred zaklju¢kom Solanja.
Pripadniki generacije Y imajo zelo jasna pricakovanja, kaksna dela Zelijo opravljati, za koga
zelijo delati in kaj Zelijo doseci v prihodnosti (Wood, 2004).

Pinzaru in drugi (2006) pravijo, da ¢asovno obdobje in poimenovanje te generacije med
avtorji res ni enotno, vendar pa so enotnega mnenja, da uporaba digitalne tehnologije v veliki
meri vpliva na njihovo zivljenje. Med drugim jih predstavijo kot »digitalne domorodce«
(ang. digital natives), njihove predhodnike pa »digitalne priseljence« (ang. digital
immigrants). Razlog za to je, da slednji niso imeli dostopa do interneta ze v zgodnjih fazah
Zivljenja, generaciji Y pa je bil internet na voljo Ze od samega rojstva — prav zaradi tega se
generacija Y izjemno dobro znajde v hitro razvijajoci se informacijski druzbi.

Martin (2005) jih opise kot dobro izobrazeno, samozavestno, zavzeto in druzbeno zavedno
generacijo. Njeni pripadniki so neodvisni in samostojni ter sposobni poglobljenega
razmi$ljanja (Morton, 2002).

1.2.2  Znacilnosti in vrednote generacije Y

Tako kot vsaka druga generacija, ima tudi generacija Y Stevilne pozitivne in negativne
lastnosti. Radi sprejemajo intelektualne izzive, zelijo si opravljati delo, v katerem vidijo
smisel, stremijo k vpeljavi sprememb in kariernemu uspehu (Brown, 2004). Z dobro
opravljenim delom niso zadovoljni, Zelijo si namre¢ preseci zastavljene cilje (Kaifi, Nafei,



Khanfar & Kaifi, 2012; Kowske, Rasch & Wiley, 2010). To jih vodi k iskanju novih
priloznosti za u¢enje. De Hauw in De VVos (2010) sta ugotovila, da so v primerjavi z ostalimi
zaposlenimi pripravljeni vloziti ve¢ truda, da bi organizacija uspela. Pripravljeni so se odreci
socialnemu druzenju na delovnem mestu (na primer odmori za kavo s sodelavci) in opraviti
dodatne ure, s ¢imer bi prispevali k uspeSnemu delovanju organizacij. Poleg usmerjenosti k
uspehu se ¢utijo tudi izjemno odgovorne za svoja dejanja. Kowske, Rasch in Wiley (2010)
so pojasnili, da so jim Zeljo po prevzemanju odgovornosti vzbudili izobrazevalni sistemi in
jim tako pomagali, da se osredoto¢ijo na doseganje ciljev.

Da so izjemno samozavestni, izhaja iz njihove visoke stopnje optimizma in samozaupanja
(Guha, 2010; Kowske, Rasch & Wiley, 2010). Kaifi, Nafei, Khanfar in Kaifi (2012) so
mnenja, da je samozavest tista lastnost, ki pripadnikom generacije Y omogoca vodilne
poloZaje na delovnih mestih. Raziskave potrjujejo, da so bolj samozavesti in asertivni v
primerjavi s predhodnimi generacijami v Casu iste starosti (Deal, Altman & Rogelberg,
2010).

Generacijo Y odlikuje tudi zelja po timskem delu in pri tem vi§ja stopnja strpnosti. Vzgojeni
so bili v duhu skupinskih Sportov, standardiziranih testiranj in skupinskega ucenja, zato
prenos takih znacilnosti na delovno mesto ni presenetljiv (Kowske, Rasch & Wiley, 2010).
Timsko delo jim je omogocilo, da so postali bolj strpni do stvari, ki jih starejSe generacije
ne bi odobravale. Primer tega je prikazan v $tudiji, ki so jo izvedli Deal, Altman in Rogelberg
(2010): ugotovili so, da pripadniki generacije Y manj nasprotujejo tetovazam kot starejse
generacije. Taksno rast strpnosti lahko povezemo z odras¢anjem v bolj raznolikem svetu in
s timskim delom, s ¢imer so pridobili nove perspektive tudi za opravljanje delovnih nalog
(Andert, 2011; Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi, 2012).

Pogost ocitek, ki so ga delezni s strani starejSih sodelavcev, je, da z njimi velikokrat tezko
komunicirajo (Deal, Altman & Rogelberg, 2010). To izhaja iz njihovega bolj direktnega
nacina komuniciranja in ve¢ zahtev, ki jih imajo v primerjavi z ostalimi, starejSimi in bolj
1zkuSenimi zaposlenimi (Levenson, 2010). Myers in Sadaghiani (2010) sta ugotovila, da so
poimenovani tudi kot »Poglej me« generacija, zaradi visoke stopnje samozavesti in
ukvarjanjem z osebnimi interesi.

DruZina je ena izmed njihovih najvi§jih vrednot, zato stremijo k uravnoteZzenem ravnovesju
med delom in osebnim Zivljenjem. Tudi v ospredje njihovega odrasc¢anja je bila postavljena
druZina, kar je vplivalo na njihov danasnji odnos do dela in prisotnostjo oziroma odsotnostjo
od doma (Andert, 2011). Ko so bili pric¢a locitvi ali izgubi delovnih mest svojih starSev, so
se raje osredotocili na osebno zivljenje kot na samo kariero (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010).
Raziskave potrjujejo, da jih mo¢no motivira uravnotezeno razmerje med kariernim in
osebnim zivljenjem. Pripravljeni so se boriti za svobodo, cenijo dom in druzino, zato tudi
zelijo uzivati v svojem delu, vendar si hkrati ne dovolijo, da bi samo delo vladalo njihovim
zivljenjem (Maxwell, 2005).
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Pripadniki generacije Y radi uporabljajo razlicne digitalizirane tehnologije. Od le-te so
postali odvisni prej kot katera koli predhodna generacija. Deal, Altman in Rogelberg (2010)
so ugotovili, da posamezniki, ki zaénejo uporabljajo tehnologijo v zgodnejsi dobi (podobno
kot u¢enje novega jezika), postanejo za to bolj usposobljeni kot tisti, ki se srecajo z njo
pozneje v zivljenju. Hitreje kot bodo pripadniki generacije Y prevzemali delovna mesta, bolj
bo digitalizirana tehnologija integrirana v delovnih procesih (Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi,
2012).

1.2.3 Znadilnosti in pri¢akovanja generacije Y na delovnih mestih

Ko se bo predhodna generacija X upokojila, bodo pripadniki generacije Y kot delovna sila
prevladovali na trgu dela. Nerazumevanje razlik med generacijami lahko negativno vpliva
na uspes$nost in zadovoljstvo zaposlenih. V obdobju zdruzevanja mladih in starejSih
generacij mora vodstvo organizacij zagotoviti zadovoljstvo vseh (Gibson, Greenwood &
Murphy, 2010; Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi, 2012). Razlike med generacijami lahko
povzrocijo nastanek ovir, kot so nezaupanje med zaposlenimi in visoke stopnje fluktuacije.
Zaradi tega je kljunega pomena razumevanje vrednot in zahtev, ki jih imajo pripadniki
generacije Y. Deyoe in Fox (2011) v svoji raziskavi potrjujeta, da so pri vstopu generacije
Y na trg delovne sile pogosto prisotni konflikti ravno zaradi razlik v vrednotah in
pri¢akovanjih na delovnem mestu.

Pripadniki generacije Y tezko pridobijo spostovanje ostalih, predvsem starejsih sodelavcev
na delovnem mestu (Myers & Sadaghiani, 2010). Kljub temu dajejo prednost smiselnosti
dela pred plac¢ilom za opravljena dela. Placilo je sicer Se vedno eden izmed pomembnih
motivatorjev, vendar pripadniki generacije Y stremijo predvsem k delu, ki ima vi$ji pomen
in $irSo druzbeno odgovorno noto. Zelijo si delovnih mest, ki jim omogo&ajo karierno
napredovanje in jih hkrati tudi zadovoljujejo (De Hauw & De Vos, 2010).

Zaradi recesije in daljSe zivljenjske dobe je treba danes delati dlje ¢asa v primerjavi z obdobji
iz preteklosti (Cahill & Sedrak, 2012). Posledi¢no morajo organizacije razumeti, kako mlajse
generacije sodelujejo skupaj s starejSimi sodelavci, ki kasneje odhajajo z delovnih mest. Na
primer, razli€ne generacije cenijo razlicne vodstvene lastnosti na delovnem mestu. Medtem
ko je ambicija najbolj cenjena lastnost generacije X, pripadniki generacije Y najbolj cenijo
nadrejenega, ki mu je mar za zaposlene in jih dodatno navdihuje — v ospredje torej
postavljajo medosebni odnos z vodstvom (Andert, 2011).

Da bi organizacije medse privabile in zadrzale pripadnike generacije Y, mora vodstvo
razumeti, kaj jih zares motivira in zadovoljuje (Guha, 2010). Ce jih Zelijo zaposliti za dlje
casa, Kaifi, Nafei, Khanfar in Kaifi (2012) predlagajo zaposlitev slednjih z univerzitetno
izobrazbo. V svoji raziskavi so namre¢ ugotovili, da na dolo¢enem delovnem mestu ne
ostanejo samo dlje Casa, temveC osvojijo tudi vecje zaupanje in zadovoljstvo. Ob slabsih
gospodarskih razmerjih se srecujejo tudi z nizjo stopnjo varnosti na dolo¢enem delovnem
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mestu (De Hauw & De Vos, 2010; Kowske, Rasch & Wiley, 2010). Posledi¢no pogosteje
iS¢ejo nove zaposlitvene moznosti in menjajo delovna mesta (De Hauw & De Vos, 2010).

Prav tako si pripadniki generacije Y Zelijo fleksibilno delovno okolje. Kaifi, Nafei, Khanfar
in Kaifi (2012) so ugotovili, da si generacija Y Zeli biti del organizacijske kulture, ki ima
¢im manj pravil in predpisov. Zaradi visoke stopnje zaupanja namre¢ menijo, da ne
potrebujejo veliko predpisov pri opravljanju dela in sprejemanju odlo¢itev. Naklonjeni so
vklju¢ujoéemu nacinu upravljanja in takoj$njim povratnim informacijam o opravljenem
delu. Ena izmed nedavnih $tudij pa je dokazala, da zelijo pripadniki generacije Y na
delovnem mestu jasne usmeritve in podporo s strani nadrejenih, hkrati pa od njih zahtevajo
odgovornost in fleksibilnost, da lahko delo opravijo po svoje (Wong, Wan & Gao, 2017).

2 KOGNITIVNA FLEKSIBILNOST

2.1 Opredelitev kognitivne fleksibilnosti

Da lahko organizacije v celoti izkoristijo potencial, ki ga ponuja digitalizacija, morajo
razumeti, kako se spreminja narava samega dela — digitalna tehnologija ne spreminja le
posameznikovih delovnih nalog, temve¢ povecuje tudi njihovo avtomatizacijo. To na eni
strani povzroca zapiranje dolocenih delovnih mest, na drugi strani pa ustvarjanje povsem
novih, ki so bila do sedaj nepredstavljiva. Tem spremembam bodo organizacije ter predvsem
njihovi zaposleni zmozni slediti le, ¢e so oziroma postanejo vsestranski (Raisch, Birkinshaw,
Probst & Tushman, 2009) ter tudi bolj fleksibilni (Schreydgg & Sydow, 2010).

Obstaja vec oblik vedenja, ki so opredeljena kot fleksibilna (Goldstone & Landy, 2010), na
primer prehod iz opravljanja ene delovne naloge v drugo ali opravljanje ve¢ delovnih nalog
hkrati, spreminjanje vedenja ob uvedbi novih pravil, iskanje novih reSitev za probleme,
ustvarjanje novega znanja idr. Pogosto se v raziskavah fleksibilna vedenja primerjajo s
tistimi vedenji, ki izrazajo nasproten konstrukt: nefleksibilnost. Na eni strani se pri
posamezniku pojavlja vztrajnost, da se ne spremeni — v tem primeru je nasprotje
fleksibilnosti najpogosteje patolosko vedenje (Schultz & Searleman, 2002). Po drugi strani
pa je fleksibilno vedenje lahko v nasprotju s posameznikovo stabilnostjo, ki izhaja iz
njegovih dosedanjih nacinov vedenja — v tak$nih primerih je pomanjkanje fleksibilnosti
véasih celo zazeleno, saj odraza skladnost njegovega vedenja skozi ¢as (lonescu, 2012).

Mnogi raziskovalci so se ze ukvarjali in razvijali metode za merjenje fleksibilnosti v
razlicnih socialnih situacijah, toda posameznik mora za fleksibilno delovanje oziroma
vedenje izpolnjevati predpogoj, tj. biti kognitivno fleksibilen (Martin & Rubin, 1995).

Pri raziskovanju fleksibilnega vedenja je namre¢ velikokrat v ospredju, kaj se dogaja na
miselni ravni, ko se posameznik vede fleksibilno oziroma je kognitivno fleksibilen. Drugace
povedano, odkrivajo se tisti kognitivni vidiki, na katerih temelji fleksibilno vedenje.
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Nekateri raziskovalci preucujejo kognitivno fleksibilnost z vidika izvr$ilnih funkcij ali
kognitivnega nadzora (na primer delovno mesto managerjev), druge $tudije pa preucujejo
fleksibilnost v procesih reSevanja problemov ter ustvarjalnosti (lonescu, 2012).

Tako se v literaturi pojavlja ve¢ definicij kognitivne fleksibilnosti — razdeljene so v §tiri
sklope, tabela 3 pa prikazuje nekaj primerov definicij kognitivne fleksibilnosti za vsak sklop
posebej.

Tabela 3: Definicije kognitivne fleksibilnosti

Sklop Definicija

Kognitivna fleksibilnost je ena izmed komponent izvrsilne funkcije,
Sposobnost prehajanja ki se nanaSa na sposobnost prehajanja med razlicnimi mislimi ali
med razlicnimi nalogami | dejanji, odvisno od situacijskih dejavnikov (Geurts, Corbett &
Solomon, 2009).

Fleksibilnost se nanasa na sposobnost prehajanja med odzivi in
miselnimi procesi ter ustvarjanje alternativnih strategij (Bennett &
Miiller, 2010).

Kognitivna fleksibilnost je sposobnost prilagajanja ciljno
usmerjenega vedenja kot odgovor na spreminjajoce se okoljske
zahteve (Garcia-Garcia, Barcelo, Clemente & Escera, 2010).
Kognitivna fleksibilnost pomeni dinami¢no aktiviranje in
Lastnost miselnih stanj spreminjanje kognitivnih procesov kot odgovor na spreminjajoce se
zahteve nalog (Dedk, 2003).

Kognitivna fleksibilnost je povezana z ustvarjalnimi mehanizmi, ki
Merjenje divergentnega vkljuéujejo besedno spretnost in izvirnost (Cretenet & Dru, 2009).
misljenja Kognitivna fleksibilnost je sposobnost miselnega odzivanja z
razli¢nih vidikov (Takeuchi in drugi, 2010).

Sposobnost visjega reda

Vir: Povzeto po lonescu (2012).

Posamezniki se v vsakdanjem zivljenju srecujejo s Stevilnimi izzivi (Celikkaleli, 2014).
Postavljeni so v nova okolja, kjer se sre¢ujejo z novimi ljudmi in se u¢ijo novih stvari — da
pa jih uspe$no opravijo, morajo biti kognitivno fleksibilni (Deak, 2003). Kognitivna
fleksibilnost se v osnovi nanasa na posameznikovo zavedanje, da obstajajo razliéne moZnosti
in alternative za situacije, v katere so postavljeni in v katerih lahko prilagodijo svoje vedenje
(Martin & Anderson, 2001). Nanasa se tudi na sposobnost samospoznanja, da se pogoji v
dolo¢enem okolju spreminjajo (Dennis & Vander Wal, 2010). Posamezniki, ki imajo to
sposobnost, lahko ustaljene nacine razmisljanja nadomestijo z novimi, bolj prilagodljivimi,
se posluZujejo alternativ in tako navidezno teZje situacije spremenijo v lazje obvladljive
(Celikkaleli, 2014).

Po mnenju Carias, Quesada, Antoli in Fajardo (2003) se kognitivna fleksibilnost nanasa na
sposobnost razvoja kognitivnih procesov za nove, nepric¢akovane dogodke v dolocenem
okolju. Ta opredelitev vkljucuje tri vidike, in sicer kognitivna fleksibilnost je ves¢ina, ki
vkljucuje ucni proces, ki ga je mogoce pridobiti z izkusnjami, kognitivna fleksibilnost
vkljucuje prilagajanje kognitivnim procesom ter kognitivna fleksibilnost vkljucuje
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prilagajanje novim, nepri¢akovanim spremembam v dolo¢enem okolju, ki temeljijo na
izkusnjah posameznika. Trdimo torej lahko, da je kognitivna fleksibilnost pravzaprav u¢na
lastnost.

Posamezniki se ves Cas srecujejo s procesi sprejemanja odlocitev, kako se bodo odzvali na
nove situacije, s katerimi so sooceni. Pri tem izvajajo kognitivni proces, v katerem
uresniCujejo razlicne oblike vedenja. V tem procesu so kognitivno manj fleksibilni tisti
posamezniki, ki prepoznajo zgolj eno samo ustrezno ali pravilno vedenjsko obliko (Martin,
Anderson & Thweatt, 1998). Kognitivna fleksibilnost tako omogoca spoznavanje razli¢nih
moznosti za vedenje ter morebitno ustvarjanje novih resitev.

Martin, Anderson in Thweatt (1998) trdijo, da ¢eprav kognitivna fleksibilnost vkljucuje
sposobnost posameznika, da se prilagodi, v dolo¢enih primerih posameznik te prilagoditve
ne more izvesti. Posamezniki, ki se v vsakdanjem Zivljenju vedejo fleksibilno, namre¢
tretirajo takSen nacin vedenja kot samoumevnega — S tem se potrjuje, da kognitivna
fleksibilnost ni vezana le na dolo¢eno situacijo, temvec¢ gre za koncept splosnega stanja.

Za kognitivno fleksibilne posameznike je znacilno, da so opisani tudi kot izjemno
samozavestni, previdni in razumevajoci ter v dobrih odnosih z ostalimi. Ti posamezniki so
tudi bolj ves¢i pri procesu samoopazovanja in so bolj samostojni v primerjavi s tistimi, ki
imajo razvito nizjo stopnjo kognitivne fleksibilnost (Martin & Rubin, 1995).

2.2 Pomen kognitivne fleksibilnosti

2.2.1  Kognitivna fleksibilnost in odpravljanje napak

Pri opravljanju delovnih nalog pogosto naredijo napake tudi posamezniki, ki so po Stevilnih
merilih opredeljeni kot strokovnjaki in imajo dolgoletne izkusnje z dolocenega podrocja.
Raziskovalci si prizadevajo poiskati razlog za omenjen pojav, zato ga pogosto postavljajo v
ospredje raziskav — dosedanje ugotovitve kazejo, da je klju¢ni dejavnik upada uspesnosti pri
opravljanju in izvrSevanju nalog (tudi strokovnjakov) pravzaprav nepri¢akovana sprememba
v okolju (Cafias, Quesada, Antoli & Fajardo, 2003).

Skupna ugotovitev nekaterih raziskav (Rasmussen, 1983; Gray, Sabnani & Kirschenbaum,
1993; Hollnagel, 2005) je ta, da se mora posameznik, ki bi se rad izognil napakam pri delu,
zavedati, da se je dolodena situacija v okolju zares zgodila oziroma spremenila. Ce Zeli
posameznik zaznati spremembe v okolju, jih mora razumeti in interpretirati na drugacen
nacin, kot je to pocel do sedaj. Kako se bo posameznik tega lotil in kaksne strategije bo pri
tem uporabil, bo vplivalo na to, kako se bo taksnim dogodkom prilagajal tudi v prihodnje.

Rasmussen (1983) je na primer vedenje posameznika locil na tri ravni: vedenje, ki temelji
na znanju iz podobnih, Ze poznanih situacij, vedenje, ki temelji na doloCenih pravilih, in
vedenje za nove situacije, za katere ni dolo¢enih pravil in se mora posameznik sam odloc¢iti,
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kako se bo nanje odzval — kognitivna fleksibilnost igra vlogo torej tudi pri zavedanju in
odpravljanju napak pri delu.

2.2.2 Kognitivna fleksibilnost in samoucinkovitost

Bandura (1988) opredeli samoucinkovitost kot posameznikovo presojo o lastni sposobnosti
za uspesno izvajanje razli¢nih vrst opravil, prepri¢anje posameznika 0 njegovih zmoznostih
pa lahko na ve¢ naéinov vpliva na njegovo zivljenje. Taks$na prepricanja vplivajo na to,
kaksne odlocitve sprejema, koliko truda vlozi v procese sprejemanja odlocitev, kako dolgo
se trudi odpraviti dolo¢eno oviro ali tezavo, kako se odzove na neuspehe in ali bo njegovo
razmiSljanje v prihodnosti temeljijo na samopreprecevanju ali samopodpori (Bandura,
1988).

Posamezniki namre¢ pridobivajo informacije iz razli¢nih virov, razmisljajo, na kaksen nacin
in v kak§nem zaporedju jih bodo uporabili, ter temu primerno tudi prilagajajo svoje vedenje
— za izvajanje taksnih miselnih procesov pa morajo biti kognitivno fleksibilni (Bandura,
1989a). Poleg tega avtor navaja, da imajo posamezniki z vis§jo stopnjo samoucinkovitosti
razvito tudi vi§jo stopnjo kognitivne fleksibilnosti (Bandura, 1989b). Ceprav se posamezniki
zavedajo, da obstajajo alternativne moznosti obnaSanja v doloCeni situaciji in SO Se
pripravljeni prilagoditi, morajo predvsem verjeti, da bo to imelo zanje pozitiven ucinek.
Nedavne raziskave kazejo, da sta kognitivna fleksibilnost in samoucinkovitost pozitivno
povezani (Kim & Omizo, 2005; Brewster, 2011; Shimogori, 2013).

2.2.3  Kognitivna fleksibilnost in ustvarjalnost

Kognitivno fleksibilnost lahko opredelimo tudi kot sposobnost razbijanja obstojecih okvirov
razmis$ljanja, nadgrajevanja obstoje¢ih na¢inov funkcioniranja in s tem oblikovanja novih,
ustvarjalnih povezav med razlicnimi koncepti (Ritter in drugi, 2012). Nekateri avtorji
navajajo, da je kognitivna fleksibilnost pravzaprav temelj ustvarjalnosti in njen nujen, ¢e ne
celo zadosten sestavni del — posamezniki so ustvarjalni tako v osebnem kot tudi v poslovnem
zivljenju (Baghetto & Kaufman, 2007; Hennessey & Amabile, 2010). Carson, Peterson in
Higgins (2005) so z raziskavo potrdili, da sposobnost kognitivne fleksibilnosti pozitivno
vpliva na izjemne ustvarjalne dosezke.

K povecanju kognitivne fleksibilnosti in ustvarjalnosti lahko pripomorejo raznolike izkusnje
— to so nenavadni in nepri¢akovani dogodki, ki jih posamezniki doZivijo tekom Zivljenja in
so zaradi njih postavljeni v nove, do takrat Se nepoznane situacije (Ritter in drugi, 2012).
Raznolike izkusnje posamezniki pridobivajo, ko so na primer v stiku z razlicnimi Kulturami
— na ta nacin izboljSajo sposobnost kognitivnega razmisljanja, hkrati pa tudi stopnjo
ustvarjalnosti (Cheng, Leung & Wu, 2011; Maddux, Adam & Galinsky, 2010; Maddux &
Galinsky, 2009). Multikulturne izkusnje namre¢ vplivajo na ustvarjalnost s pomocjo
kognitivne razsiritve (razSiritev baze znanja o kulturah in njihovih pripadnikih) in povecajo
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stopnjo ustvarjalnosti, saj so posamezniki primorani spoznati in spostovati kulturne
raznolikosti ostalih posameznikov (Cheng, Leung & Wu, 2011).

2.3 Kognitivna fleksibilnost na delovnih mestih

2.3.1 Delovna fleksibilnost

Valverde, Tregaskis in Brewster (2000) pravijo, da se morajo oganizacije ob pojavu
naras¢ajoce konkurence, odpuscanja zaposlenih, zapiranja gospodarskih zdruzb ali poslovne
negotovosti prilagoditi tak§nim spremembam v okolju — le tako lahko uspejo oziroma na
trgu sploh prezivijo. Organizacije so primorane postati bolj fleksibilne v smislu uvedbe
fleksibilnih proizvodnih procesov, fleksibilne organizacije dela idr. Na podro¢ju delovne sile
je sposobnost prilagajanja lahko dosezena na ve¢ razli¢nih nacinov, na sploSno pa to
opredelimo kot delovna fleksibilnost (VValverde, Tregaskis & Brewster, 2000).

Izvajanje delovne fleksibilnosti je bil predmet Stevilnih raziskav, med katerimi je bil
poudarek na preucevanju spreminjanja tradicionalnih postopkov zaposlitve. Raziskave so se
iz akademske ravni razsirile tudi na nacionalno in evropsko politi¢no raven, kjer so bila med
drugim preucevana razmerja med fleksibilnostjo in razlicnimi nivoji delovnih mest
(Valverde, Tregaskis & Brewster, 2000).

Atkinson (1984) je avtor enega izmed zgodnejSih modelov delovne fleksibilnosti. Njegov
koncept fleksibilne organizacije je bil razvit in zasnovan na opazovanjih ter empiri¢nih
podatkih podjetij v Veliki Britaniji. Avtor opredeljuje tri vrste delovne fleksibilnosti
(Atkinson, 1984):

— S funkcionalno fleksibilnostjo lahko zaposleni izvajajo razliéne funkcije v isti
organizaciji. Ta vrsta fleksibilnosti zahteva delovno silo, ki je usposobljena na razli¢nih
podrocjih in dobro pozna delovanje organizacije. Dobro morajo poznati tudi poslovne
procese in organizacijsko kulturo. Posledi¢no je funkcionalna fleksibilnost koristna tako
za zaposlenega (v smislu izboljSanja in napredovanja na delovnem mestu) kot tudi za
organizacijo (u€inkovito izkorisc¢a delovno silo, ki ima bolj razvite sposobnosti in se je
pripravljena soociti s hitrimi spremembami).

— Z numeri¢no fleksibilnostjo lahko organizacija v kratkem ¢asu poveca ali zmanj$a
Stevilo zaposlenih — tako lahko uresnicuje uravnotezeno razmerje med potrebno delovno
silo in u¢inkovito zaposlenostjo. Obi¢ajno se numeri¢na fleksibilnost doseze z razli¢nimi
vrstami pogodb o zaposlitvi in s spreminjajo¢im delovnim ¢asom.

— Zuvedbo finanéne fleksibilnosti pa poskusa organizacija uskladiti stroske dela in place
zaposlenih, skladno z njihovimi dejanskimi dosezki in celotnim poslovanjem
organizacije (dobic¢ek ali izguba). Tovrstno fleksibilnost dosezemo predvsem z
razli¢nimi politikami variabilnih deleZev pla¢, politiko delitve dobicka ipd.
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Atkinson (1984) predlaga, da se tradicionalne hierarhi¢ne strukture organizacij spremenijo
v bolj koncentrirana podrocja, kar prikazuje slika 1. Na vsakem izmed teh podrocij je
mogoce uporabiti razlicne vrste pogodb o zaposlitvi in politike upravljanja s ¢loveskimi viri.
Osrednji del organizacije predstavi kot skupino tistih klju¢nih zaposlenih, ki jim je ponujena
dolgoroc¢na zaposlitev in karierni razvoj v zameno za njihovo vsestranskost in sposobnost
opravljanja razli¢nih funkcij znotraj organizacije — slednji torej prispevajo k funkcionalni
fleksibilnosti (ponavadi so to vodje ali tehni¢no usposobljeni zaposleni). Prvo obrobno
skupino predstavljajo zaposleni s polnim delovnim ¢asom, ki sicer opravljajo bolj specifi¢ne
delovne naloge, vendar se od njih ne pric¢akuje, da bi razvili sposobnosti in tako menjali
delovna mesta v organizaciji. Druga obrobna skupina vkljucuje zaposlene s pogodbami za
dolocen delovni cas, ki se Se usposabljajo, so na preizkusni dobi ali pa nadomescajo tiste
zaposlene, ki so na daljsi delovni odsotnosti. Ta skupina prispeva k numeri¢ni in delno tudi
k funkcionalni fleksibilnosti organizacije. Najbolj zunanji del pa predstavljajo zaposleni, ki
opravljajo dela v ali za organizacijo, vendar z njimi nimajo pogodbenih povezav kot ostali
zaposleni. To so na primer posamezniki, ki prihajajo iz zaposlitvenih agencij za zacasno
zaposlitev, podizvajalci ali izvajalci zunanjih storitev (Atkinson, 1984).

Slika 1: Atkinsonov model fleksibilne organizacije

4 N

ZUNANJI ZAPOSLENI
i Izvajalci ) / \
zunanjih
oty OBROBNI SKUPINI ZAPOSLENIH
~—
.
Podizvajalci ( \ ~N
—_— L.skupina | | gy jUCNA SKUPINA ZAPOSLENIH
Zaposlitve-
ne agencije )
—_— 5 e vodje, tehni¢no usposobljeni zaposleni
Samozapos-

leni N J L J
- NG //

Vir: Atkinson (1984).

Pri uporabi zgoraj opisanega modela je treba upostevati, da imajo organizacije razli¢ne
sisteme upravljanja, da prihajajo iz razli¢nih drzav, gospodarskih ter pravnih okvirov — to
igra kljuéno vlogo pri izvajanju vseh vrst delovne fleksibilnosti (Valverde, Tregaskis &
Brewster, 2000).
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Knox in Walsh (2005) kasneje dodata, da se funkcionalna fleksibilnost delovne sile lahko
doseze z ukrepi, kot so oblikovanje fleksibilnih delovnih mest, navzkrizno usposabljanje
zaposlenih, timsko delo in rotacija zaposlenih na delovnih mestih. Taksni ukrepi povecujejo
zavzetost zaposlenih, slednji pa so delezni Se napredovanj, dodatnih usposabljanj in
kariernega razvoja. Prav tako potrdita, da je fleksibilnost delovne sile klju¢na pri hitrem
odzivanju organizacij na tehnoloski razvoj. Na primer, pri pojavu vecje konkurence na trgu
imajo organizacije na voljo dve moznosti prilagoditve. Nekatere se odlocijo za takoj$njo
uvedbo funkcionalne fleksibilnost, v smislu prerazporeditve zaposlenih na delovnih mestih
(ang. high road), druge organizacije pa lahko postanejo numeri¢no fleksibilne tako, da
izvedejo zunanje oblike zaposlitev za krajsi Cas in posledi¢no zmanjsajo stroske dela (ang.
low road) (Kalleberg, 2003).

2.3.2  Kognitivna fleksibilnost pri delu

Kognitivna fleksibilnost je tista klju¢na sposobnost, zaradi katere se zaposleni pocutijo
samozavestne tudi v nepredvidljivem poslovnem okolju — vsako na videz negativno
spremembo so sposobni videti kot priloznost za razvoj (Ernest & Young, brez datuma).
Danes najpomembnejSe vodstvene znacilnosti vkljucujejo fleksibilnost, dovzetnost za
spremembe in predloge ter radovednost, to pa so bistveni elementi kognitivne fleksibilnosti
(Ernest & Young, brez datuma).

Kognitivna fleksibilnost igra pomembno vlogo tudi v ¢asu digitalizacije, ki prinasa na
delovna mesta mnoge novosti. Z uporabo tehnologije lahko zaposleni lazje ali bolj
ucinkovito opravljajo fizi¢no zahtevna dela, IKT sistemi pa omogoc¢ajo nove in izboljSane
nacine organizacije dela (International Labour Organization, 2016).

Zahteve po kognitivni fleksibilnosti na delovnem mestu tako naraséajo, prav tako postaja
delo bolj intenzivno. Kot navedeno v enem izmed prej$njih poglavij (glej poglavje 1.1.3),
organizacije zaradi vpliva digitalizacije med drugim zmanjsujejo veliko Stevilo delovnih
mest. Pomembno je izpostaviti, da se morajo te novosti, ki jih prinasa digitalizacija, izvajati
na nacine, ki so ustrezni in pravi¢ni do zaposlenih ter so znotraj zakonskih in regulativnih
okvirov (International Labour Organization, 2016). V procesih digitalizacije na delovnih
mestih pa je treba upostevati tudi Zelje posameznikov, ki stremijo k veéji avtonomiji in
fleksibilnosti pri delu — pocutiti se morajo opolnomocene, imeti vpliv pri sprejemanju
odlocitev ter jasno zacrtati meje, da se sodobni nacini dela ne vmeSajo preve¢ v njihovo
osebno Zzivljenje (International Labour Organization, 2016).

Zaposleni morajo ozavestiti povezavo med vsemi spremembami, ki se dogajajo v okolju,
organizaciji in na njihovem delovnem mestu — torej morajo biti kognitivno fleksibilni.
Socasno morajo stremeti k uspesni izvedbi vseh delovnih nalog (skladno z novostmi, ki jih
prinasa digitalizacija) ter obvladovati stres in pritiske, povezane z delom. Skrbeti morajo
tudi za uravnotezeno razmerje med osebnim zivljenjem in delom, kajti prednosti, ki jih
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prinasa digitalizacija (na primer delo na daljavo), lahko nanje vpliva tudi negativno
(International Labour Organization, 2016).

2.3.3  Primer digitalizacije podjetja in pomena kognitivne fleksibilnost

Timonen in Vuori (2018) sta raziskala, kako uvedba novih digitalnih tehnologij na delovnem
mestu vpliva na kognitivno fleksibilnost zaposlenih. Raziskavo sta opravila v podjetju
DigiSite, v majhnem programskem podjetju s sedezem na Finskem, ki ponuja digitalne
storitve ve¢inoma gradbenim podjetjem. Ima priblizno 1.500 strank in vizijo digitalizirati
spletne strani vseh gradbenih podjetij v Evropi (z lastno programsko opremo in mobilnimi
resitvami). Podjetje je bilo primerno za raziskavo, saj je v svoje poslovanje pred kratkim
vkljucilo nov digitalni prodajni model. Glavna sprememba pri vpeljavi le-tega je bila, da so
se zaposleni (prodajalci) vrnili iz terena nazaj v pisarne. Sestanki s strankami namre¢ niso
ve¢ potekali v drugih podjetjih ali na gradbiscih, temve¢ so jih zaceli izvajati digitalno
(Timonen & Vuori, 2018).

Opazovanje je bilo osredotoeno na sposobnost prilagajanja oziroma kognitivne
fleksibilnosti prodajalcev pri uporabi novega digitalnega orodja ter uvedbi digitalnih
sestankov, in sicer (Timonen & Vuori, 2018):

— ali so sposobni voditi pogovor s stranko in hkrati zapisovati opombe v nov digitalini
sistem;

— ali so sposobni stranko pozorno poslusati, sami povedati, kar zelijo, in ostati znotraj
dolo¢enega ¢asovnega okvira sestanka;

— ali so sposobni isto¢asno uporabljati tudi predstavitvene naprave (prikaz slikovnega
gradiva na skupnem zaslonu), preverjati informacije na spletu, izdelati hitre izratune
ponudb za stranko ipd.

Pri opazovanju sta Timonen in Vuori (2018) zasledila, da so se v pogovor med prodajalcem
in stranko velikokrat vkljucili tudi drugi zaposleni. Njihove komentarje so prodajalci sprejeli
kot spodbudne — drug drugemu so namre¢ pomagali z izmenjavo izkusenj in znanj (glede
uporabe novega prodajnega modela kot tudi o tehnikah prodaje). Po napornih ali neuspesnih
sestankih so se zaposleni zaceli med seboj tudi pogovarjati, podpirati in drug drugega
motivirati — tak$nega odnosa med zaposlenimi, ko so sestanki potekali §e na terenu, ni bilo.

Prodajalci so zaceli planirati sestanke v elektronskem koledarju, kar je bilo sedaj vidno vsem
zaposlenim v podjetju. Z novim digitalnim sistemom za upravljanje s ¢loveSkimi viri so
imeli omogoceno tudi bazo in pregled nad strankami (tukaj so lahko ze med digitalnim
sestankom zapisovali opombe, z njim lazje sledili prodajnemu procesu z dolo¢eno stranko,
urejali poprodajne storitve ipd.). Pogovore, ki so jih prodajalci imeli s strankami, so slisali
tudi ostali zaposleni, ki so bili v istem prostoru. Nekateri zaposleni se temu niso znali
prilagoditi in so poskusali celo fizicno zagraditi svoj delovni prostor, da ne bi slisali vsebine
drugih sestankov. Slednji niso vkljucevali videoklica, torej je bilo vedenje prodajalca in
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stranke drug drugemu nevidno. To je obema dalo ve¢ svobode, na primer v smislu, kaj sta
imela oble¢eno in kaj sta pocela med samim pogovorom. Nekateri prodajalci so se zaradi
tega sicer vedli precej nenavadno ali celo neprofesionalno, drugim prodajalcem pa je ravno
tak nacin pomagal, da so se lazje kognitivno prilagodili novemu sistemu dela (lahko so
prikrili nervozo, obrazno mimiko idr.) (Timonen & Vuori, 2018).

Timonen in Vuori (2018) povzameta, da je primer digitalizacije podjetja DigiSite potrdil
potrebo po kognitivni fleksibilnosti zaposlenih kakor tudi celotnega prodajnega procesa
podjetja.

3 PERFEKCIONIZEM IN SMISELNOST DELA

3.1 Perfekcionizem

3.1.1 Opredelitev perfekcionizma

Perfekcionizem je definiran kot prizadevanje za brezhibnost in postavljanje visokih
standardov uspesnosti — perfekcionisti dajejo pogosto velik pomen temu, kako bodo drugi
ocenili njihovo delo, ter cilju, da izpolnijo najvi§je standarde (Frost, Marten, Lahart &
Rosenblate, 1990). V Sestdesetih letih prejSnjega stoletja so raziskovalci preucevali
perfekcionizem kot enodimenzionalni konstrukt in ga opisali kot strah pred neuspehom
zaradi nizke samopodobe (Xie, Kong, Yang & Chen, 2019).

Stoeber in Otto (2006) pravita, da je Don Hamachek leta 1978 prvi predlagal definiranje
perfekcionizma kot ve¢dimenzionalnega konstrukta, saj razlicne dimenzije perfekcionizma
razlicno (pozitivno ali negativno) vplivajo na posameznika. Posledi¢no so se razvile nove
metode za merjenje perfekcionizma, ki so omogocile teoreti¢ni in empiri¢ni razvoj na
podroc¢ju vecdimenzionalnega perfekcionizma.

Frost, Marten, Lahart in Rosenblate (1990) so oblikovali prvo lestvico za merjenje
ve¢dimenzionalnega perfekcionizma, in sicer v sklopu Sestih razlicnih dimenzij: skrb o
izvajanju napak, dvom o izvedbi del, pri¢akovanja in kritike starSev, visoki osebni standardi
ter osredotocenost na organiziranost in red. Perfekcionisti so pogosto pretirano samokriti¢ni
— ena izmed raziskav je ugotovila povezavo med perfekcionizmom in teZzavami, kot so
tesnoba, depresija, odlasanjem z delom, nizka samopodoba in nizka stopnja prilagodljivosti
(Castro & Rice, 2003).

Hewitt in Flett (1991) sta kasneje raziskala Se klini¢ne znacilnosti perfekcionizma in razvila
model vecdimenzionalnega perfekcionizma. Slednji poudarja pomen medosebnih
dejavnikov in vkljucuje tri dimenzije (Hewitt & Flett, 1991):

— nase usmerjeni perfekcionizem (ang. self-oriented perfectionism),
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— nadruge usmerjeni perfekcionizem (ang. other-oriented perfectionism) in
— socialno predpisani perfekcionizem (ang. socially prescribed perfectionism).

Nase usmerjeni perfekcionisti si postavljajo izjemno visoke standarde, njihove zahteve in
pricakovanja so tezko uresnicljivi, poleg tega pa ob neuspehu postanejo zelo kriti¢ni do sebe.
Pri slednjih je mogoce tudi ocitno opaziti razkorak med realnim moznim in pri¢akovanim.
Ce so neuspesni, zatnejo izkazovati samokritiénost in samokaznovanje. Pri nase usmerjenih
perfekcionistih je poudarjena motivacijska komponenta, zaradi Cesar je perfekcionizem
prisoten v vseh pogledih njihovih dejanj in se kaze kot izogibanje morebitnim napakam
(Hewitt & Flett, 1991).

Dimenzija na druge usmerjenega perfekcionizma vkljucuje prepri¢anja in pricakovanja o
sposobnostih drugih ljudi. Posamezniki z visoko izrazenostjo te dimenzije postavljajo
nerealne standarde za vedenja drugih oseb, dajejo velik pomen njihovi popolnosti in strogo
ocenjujejo njihovo vedenje. Na druge usmerjeni perfekcionizem se lahko primerja z nase
usmerjenim perfekcionizmom, vendar so v tem primeru teznje perfekcionista usmerjene
navzven in ne navznoter. Samokriticnost in samokaznovanje sta pri tej dimenziji
nadomes$ceni z usmerjanjem krivde na druge, prisotno je pomanjkanje zaupanja, z
odklonilnim in celo sovraznim odnosom do drugih. Ta dimenzija ima pomembno vlogo pri
preucevanju vedenja posameznika (Hewitt & Flett, 1991).

Tretja dimenzija, socialno predpisani perfekcionizem, se nanasa na doseganje standardov in
pri¢akovanj, predpisanih s strani drugih oseb oziroma druzbe kot celote. Posamezniki
zaznavajo, da jim drugi postavljajo visoke standarde, jih strogo ocenjujejo in od njih
pricakujejo, da bodo pri izvajanju nalog popolni — to pa osebno obcutijo kot pritisk. Socialno
predpisani perfekcionizem ima za posameznika s$tevilne negativne posledice. Ker
posamezniki standarde drugih pogosto zaznavajo kot visoke in neobvladljive, se pojavljajo
obcutja lastne neustreznosti, neuspeha in razlicna negativna Custvena stanja (na primer jeza,
anksioznost, depresivnost). Tovrstna negativna stanja izhajajo iz predstav o lastni
nesposobnosti zadovoljiti druge ljudi in iz prepricanj, da imajo druge osebe do njih visoka
pricakovanja, ki jih sami ne morejo uresni¢iti. Zanje je posledi¢no znadilen strah pred
negativnim ocenjevanjem s strani drugih in zato tudi izogibanje pri¢akovanim kritikam ter
morebitnemu neodobravanju (Hewitt & Flett, 1991).

Stoeber in Otto (2006) pravita, da je bil perfekcionizem Ze pred vec kot Stiridesetimi leti
opredeljen kot normalno stanje posameznika in da lahko prizadevanja, povezana z njim,
privedejo do pozitivnih u¢inkov in prilagoditev. Normalen perfekcionizem (ang. normal
perfectionism) je opredeljen kot stremljenje k realnim standardom, iz katerih izhaja obCutek
ugodja, ko posameznik doseZe rezultate in se mu poveca samozavest. Kot nasprotje temu je
postavljen nevroti¢ni perfekcionizem (ang. neurotic perfectionism). Slednji je prisoten
takrat, ko posameznik stremi k pretiranim in nerealno visokim standardom ter je hkrati tudi
preve¢ samokritic¢en do lastnega vedenja. Nevroti¢ne perfekcioniste motivira strah pred
neuspehom, zadovoljstva pa ne morejo obcutiti niti v primeru najmanj$ih pomanjkljivosti.
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Prav tako dozivljajo negotovost in zaskrbljenost nad lastnimi zmoznostmi (Flett & Hewitt,
2002).

Razlikovanje med normalnim in nevroticnim perfekcionizmom je pomembno, saj
izpostavlja dejstvo, da normalni perfekcionisti uzivajo v (sicer napornem) zasledovanju
lastnih ciljev. Na drugi strani pa nevroti¢ni perfekcionisti nenehno stremijo k doseganju
nerealno visokih standardov in niti ob lastnih dosezkih nikoli ne obc¢utijo zadovoljstva
(Tashman, 2005).

Na splosno bi lahko perfekcionizem definirali tudi kot obliko pretirane zavesti (Flett &
Hewitt, 2006). Znacilnosti normalnega in nevroti¢nega perfekcionizma kot osebne lastnosti
posameznikov oziroma zaposlenih pa lahko najdemo v kateri koli organizaciji (Beheshtifar,
Mazrae-Sefidi & Nekoie Moghadam, 2011).

3.1.2  Vpliv perfekcionizma na razli¢na podrocja zivljenja

Perfekcionisti so opisani kot posamezniki, ki Zelijo biti popolni na vseh podrocjih njihovega
Zivljenja. Prva Studija, ki je natan¢no opredelila perfekcionisticna podrocja, pa je bila
narejena Sele leta 2009, in sicer pod avtorstvom Stoeberja in Stoeberja (2009). Raziskala sta
22 podrocij, kjer naj bi se posamezniki vedli perfekcionisticno, v povezavi z njihovo
starostjo, spolom in splo$nim zadovoljstvom v zivljenju. Raziskavo sta izvedla na primeru
dveh vzorcev, in sicer 109 studentov (prvi vzorec) in 289 uporabnikov interneta (drugi
VZOrec).

Avtorja sta perfekcionisti¢no vedenje posameznikov ugotavljala na slede¢ih podro¢jih: delo,
telesna higiena, Studij, fizi¢ni izgled, druzbena razmerja, predstavitev dokumentacije,
pravopis, oblacila, nacin govora, romanti¢na razmerja, prehranjevalne navade, zdravstvene
dejavnosti (Cistoca), upravljanje s Casom (to€nost), korespondenca/elektronska posta,
dejavnosti v prostem Casu, govorne predstavitve, Sport, naloZbe/nakupi, red/disciplina,
1zobrazevanje otrok, domaca opravila ter druga podroc¢ja (Stoeber & Stoeber, 2009).

Delo in Studij sta bili tisti podrocji, na katerih se je veCina posameznikov vedla
perfekcionisti¢no. Zanimivo je, da so se posamezniki iz obeh vzorcev vedli izrazito
perfekcionisticno tudi na podrocju telesne higiene (do sedaj to podrocje Se nikoli ni bilo
raziskano kot perfekcionisti¢éno). Nadalje, perfekcionisti¢éno vedenje na podrocju telesne
higiene ni pokazalo nobene znacilne povezave z nase usmerjenim ali socialno predpisanim
perfekcionizmom (Stoeber & Stoeber, 2009).

Stoeber in Stoeber (2009) pravita, da so bili posamezniki kot perfekcionisti opredeljeni na
ve¢jem Stevilu preucevanih podrocij. To ni skladno z ugotovitvijo Fletta in Hewitta (2002),
da zelijo biti perfekcionisti popolni v vseh pogledih zivljenja. Kljub temu pa je raziskava
pokazala, da se vecina perfekcionistov vede perfekcionisti¢no na ve¢ podrocjih — posledi¢no
se z rastjo njihove stopnje perfekcionizma veca tudi Stevilo podrocij, kjer se tako obnasajo.
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Poleg tega je bilo ugotovljeno, da je zgolj nase usmerjeni perfekcionizem pokazal
konsistentne in edinstvene povezave z vecino posameznih podrocij — perfekcionisti¢no
vedenje je bilo torej na vecini podrocij pogojeno z notranjo motivacijo posameznikov in ne
zunanjo (Stoeber & Stoeber, 2009).

Nenazadnje pa je bil perfekcionizem, na splo$no in na posameznih podro¢jih, v veliki meri
neodvisen od spola in starosti posameznikov (izjema je bilo le podro¢je izobrazevanja otrok,
kjer so se izjemno perfekcionisticno vedli starejsi star$i). Prav tako perfekcionizem ni bil
povezan z manjsim zadovoljstvom v zivljenju posameznikov na vecini podrocij. Nasprotno,
perfekcionizem v Sportu in pri upravljanju s ¢asom je bil pozitivno povezan z vecjim
zadovoljstvom v zivljenju — to pa bi lahko posamezniki videli kot priloZnost in nacin za
izboljsanje njihovega vsesplosnega zadovoljstva (Stoeber & Otto, 2006).

3.1.3  Vpliv perfekcionizma na delovnem mestu

Danes se je konstrukt perfekcionizma ukoreninil v zZivljenja posameznikov, saj postajajo
tekmovanja med zaposlenimi na delovnih mestih vse bolj zahtevna, organizacije pa
pogosteje zaposlujejo posameznike s posebnimi osebnostnimi lastnostmi (Khodarahimi,
2010). Nekatere izmed njih, kot so na primer usmerjenost zaposlenega na prekomerno delo,
prizadevanje za brezhibnost in postavljanje visokih standardov uspesSnosti, odrazajo
znacilnosti perfekcionizma (Stoeber & Rennert, 2008; Appleton, Hall & Hill, 2009;
Cumming & Duda, 2012). Perfekcionizem se tako nanaSa na skrajno ali obsesivno
prizadevanje za popolnost pri izvajanju delovnih nalog zaposlenega. Pomembno pa je
izpostaviti tudi to, da koncept perfekcionizma zajema vecdimenzionalne osebnostne
lastnosti, ki imajo tako pozitivne kot tudi negativne u¢inke (Butt, 2010).

Pozitivni perfekcionizem se nanasSa na kognitivno fleksibilnost in vedenje posameznikov,
ki so usmerjeni k doseganju visoko zastavljenih ciljev in so hkrati tudi pozitivno
osredotoCeni na doseganje uspeha. Na drugi strani se negativni perfekcionizem pripisuje
posameznikom, ki stremijo k nerealnim standardom uspesnosti, so pri svojem delu negativno
naravnani, poleg tega pa imajo izrazit strah pred neuspehom (Stoeber & Rambow, 2007;
Kung & Chan, 2014).

Kanten in Yesiltas (2015) ugotavljata, da pozitivni in negativni perfekcionizem vplivata na
posameznikovo delovno in druzbeno zivljenje z razli¢nih vidikov, oba pa prinasata tako
pozitivne kot tudi negativne posledice za zaposlene kakor tudi za organizacije, v katerih
delujejo.

3.1.3.1 Pozitivni in negativni ucinki perfekcionizma na delovnem mestu

Kot Ze povedano, pozitivni in negativni perfekcionizem oznaCujeta eno izmed
najpomembnejSih osebnostnih lastnosti v povezavi s Custvenim stanjem, ki med seboj

23



razlikujeta posameznike in vpeljujeta dolocene spremembe v njihovih zivljenjih (Kanten &
Yesiltas, 2015). Pozitivni perfekcionizem vkljucuje visoko raven osebnih standardov in
poizkus biti najboljSa verzija samega sebe. Negativni perfekcionizem pa oznacuje tiste
posameznike, ki so obremenjeni z napakami, se bojijo slisati kritike drugih oziroma doziveti
neskladja med dosezenimi rezultati ter zastavljenimi standardi (Geranmayepour & Besharat,
2010).

Tako pozitivni kot negativni perfekcionizem od posameznikov zahtevata visoke osebne
standarde za delo ali nacine vedenja, vendar je odziv posameznika drugacen oziroma
raznolik, ko se le-ta soo¢a z neuspehom. Na primer, pozitivni perfekcionisti se ne soocajo z
visoko stopnjo dozivljanja stisk, ko ne morejo dosec¢i svojih standardov, kar izrazito velja za
negativne perfekcioniste (Kanten & Yesiltas, 2015). Raziskovalci potrjujejo, da je pozitivni
perfekcionizem pravzaprav normalna, zdrava ali prilagodljiva oblika perfekcionizma, ki ima
pozitivne korelacije s kazalniki Zelenih rezultatov (na primer pozitivni odnosi in vedenja na
delovnem mestu). Hkrati opredelijo negativni perfekcionizem kot nevrotic¢en, nezdrav ali
neprilagodljiv perfekcionizem, ki je povezan z nekaterimi negativnimi obcutji, kot so
depresija, tesnoba, stres in podobno (Besharat & Shahidi, 2010).

Stoeber in Rambow (2007) ter Tziner in Tanami (2013) so enotnega mnenja, da pozitivni
perfekcionizem pozitivno vpliva na deloholizem, zavzetost na delovnem mestu,
zadovoljstvo izvajanja delovnih nalog in dosezke posameznikov. Avtorji nadalje
ugotavljajo, da imajo pozitivni perfekcionisti na delovnem mestu visoko raven samozavesti,
samoucinkovitosti in delovne zavzetosti, poleg tega pa obcutijo Se ve¢je zadovoljstvo v
zivljenju.

Kanten in Yesiltas (2015) pravita, da se delovna zavzetost nanasa na vedenje posameznika,
ki svoje delo opravlja z vztrajno in s pozitivno naravnano miselnostjo. Za delovno zavzetost
je znacilna tudi zagnanost, pripadnost in zatopljenost v delo. Zagnanost posameznika
pomeni, da je med delom visoko energijsko in miselno vzdrzljiv ter hkrati vanj vlaga vec¢
truda. Pripadnost avtorja opredelita kot posameznikovo tesno sodelovanje v organizaciji z
ostalimi zaposlenimi, ki vkljucuje tudi ob¢utke navdusenja, navdiha in ponosa. Posamezniki,
ki so zatopljeni v delo, pa so opredeljeni kot tisti, ki so v svoje delo mo¢no vpeti in se od
dela pravzaprav ne morejo lociti (Shih, 2012).

Posledi¢no imajo posamezniki, ki imajo zgoraj omenjene pozitivne lastnosti in dojemajo
svoje delovno okolje kot ugodno, visoko stopnjo delovne zavzetost. Slednja se namreé
navezuje tako na individualne kot tudi na situacijske, okoljske dejavnike. Literatura torej
oznacuje perfekcionizem kot eno izmed komponent, ki pozitivno vpliva na delovno

zavzetost zaposlenih, kar je bilo potrjeno tudi z razlicnimi $tudijami (Tziner & Tanami,
2013).

Pomembno je izpostaviti, da sta pozitivni in negativni perfekcionizem povezana tudi s
psiholoskim pocutjem posameznika. Le-to je opredeljeno kot posameznikova percepcija in
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ocena njegovega zivljenja (Kanten & Yesiltas, 2015). Drugace povedano, nanasa se na
kombinacijo dobrega, pozitivnega stanja posameznika in uc¢inkovito dozivljanje druzbenega
zivljenja. Dobro psiholosko pocutje je Sirok pojem, ki vkljucuje subjektivne izkuSnje
posameznika, kot so samozavest, samostojnost, prisotnost pozitivnih Custev in odsotnost
negativnih Custev ter splosno mnenje o zivljenju posameznika (Kanten & Yesiltas, 2015).

Raziskave so pokazale, da ima perfekcionizem nekatere negativne uc¢inke na posameznika,
med drugim obcutek tesnobe, depresije, kroni¢ne nespecnosti, panike, obsesivno-
kompulzivne motnje ipd. Poleg tega lahko perfekcionizem vodi v kroni¢no miselnost
osebnega neuspeha, neodlo¢nost, odlasanje, sram in izgorelost (Chan, 2007; Besharat &
Shahidi, 2010).

Pozitivni perfekcionizem, ki velja za zdravo in zazeleno lastnost posameznikov, pozitivno
vpliva na psiholosko pocutje posameznikov — povzro¢a namre¢ nizko raven depresije (Chan,
2007; Butt, 2010; Cumming & Duda, 2012; Kung & Chan, 2014). Zaradi pozitivnega
perfekcionizma posameznik tako obcuti zadovoljstvo, negativni perfekcionizem pa med
drugim povzroca Custveno iz¢rpanost, tako v osebnem zivljenju posameznika kot tudi na
delovnem mestu (Geranmayepour & Besharat, 2010).

Za Custveno izCrpanost posameznikov so znacilni obcutki Custvene preobremenjenosti,
utrujenosti in oslabljenosti (Kanten & Yesiltas, 2015). Gre torej za izgubo energije na
Zustveni in posledi¢no tudi na fiziéni ravni. Custvena izérpanost je oznaena kot prva stopnja
izgorelosti, ki predstavlja dozivljanje stresa pri posameznikih. V skladu s tem se Custvena
izCrpanost pojavi, ko je posameznik redno izpostavljen stresu, ki ga povzroc¢ajo medosebne
interakcije sodelavcev in doloceni delovni pogoji (Kanten & Yesiltas, 2015). Raziskave se
osredoto¢ajo predvsem na dejavnike, kot so demografske spremenljivke, osebnost in
druzbena podpora zaposlenim v okviru dozivljanja custvene iz¢rpanosti. Nekatere
ugotovitve kazejo, da imajo dolo¢ene osebnostne lastnosti (na primer zahtevnost do samega
sebe, samozavest, motivacija za doseganje dosezkov in tudi perfekcionizem) pomembno
vlogo pri razvoju ¢ustvene izCrpanosti (Basim, Begenirbas & Can Yalgin, 2013; Pervichko,
Zinchenko & Ostroumova, 2013).

Trdimo torej lahko, da so negativni perfekcionisti na delovnem mestu bolj izpostavljeni
Custveni iz¢rpanosti v primerjavi s pozitivnimi perfekcionisti (Stoeber & Rennert, 2008;
Appleton, Hall & Hill, 2009; Shih, 2012).

3.1.3.2 Perfekcionizem in generacija Y na delovnem mestu

V casu prevladovanja pripadnikov generacije Y na delovnih mestih je pozornost treba
nameniti tudi njihovim raznolikim osebnostim, ki vplivajo na njihovo opravljanje delovnih
nalog. Ugotovitve ene izmed raziskav na tem podroc¢ju kazejo na to, da pripadniki generacije
Y na delovnem mestu izkazujejo visoke stopnje osebnostnih lastnosti, kot sta na primer
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samopodoba ter anksioznost, ter da imajo manjse potrebe po druzbeni odobritvi (Bergavi,
Samuel & Paul, 2015).

V primerjavi s predhodnimi generacijami so pripadniki generacije Y na delovnem mestu bolj
vestni, natan¢ni in imajo visjo stopnjo pripadnosti organizacijam — pripadnost pa jih tudi bolj
motivira kot sama moc v organizaciji (Wong, Gardiner, Lang & Coulon, 2008). Od ostalih
generacij se pripadniki generacij Y znacilno razlikujejo tudi po vi§ji stopnji obcutljivosti,
Custvene stabilnosti in perfekcionizma (Borges, Manuel, Elam & Jones, 2006).

Namen ene izmed najnovejsih raziskav, ki je potekala v Zdruzenih drzavah Amerike med
131 pripadniki generacije Y, je bil preuciti, ali stres moderira odnos med perfekcionizmom
in zadovoljstvom ter izgorelostjo na delovnem mestu. Rezultati so pokazali, da pripadniki
generacije Y z nizjimi stopnjami perfekcionizma (imajo nizke standarde do sebe in drugih)
pogosteje dozivijo izgorelost v stresnem delovnem okolju (Hammond, Gnilka &
Ravichandran, 2018).

3.2 Smiselnost dela

3.2.1  Opredelitev smiselnosti dela

Maslow (1971) navaja, da posamezniki, ki svojega delovnega mesta ne dojemajo kot
smiselnega, dela ne opravljajo v okviru vseh svojih zmoznosti. Posamezniki so namre¢ za
delo motivirani le takrat, kadar jih delo vsaj do doloCene mere zadovoljuje oziroma jih
pozitivno navdihuje (Guion & Landy, 1972). Tako se morajo zaposleni zavedati svojih
potreb in Zelja v delovnem okolju ter ugotoviti, ali jih dolo¢eno delo oziroma delovno mesto
sploh zadovoljuje.

Vedenje posameznika na delovnem mestu lahko opisemo tudi kot odraz motivacije, s katero
posameznik zadovoljuje osnovne potrebe, kot so na primer preZivetje (s placo si posameznik
lahko kupi hrano in zagotovi zatoCis¢e), uzitek (intelektualni in Custveni uzitek, ki izhaja iz
posameznikove uspesnosti in izpolnitve delovnih nalog) ter prispevek k blaginji drugih
(Astin, 1984). Baumeister (1991) k temu doda, da posameznik i8¢e smisel v Zivljenju
pravzaprav zaradi $tirih potreb, Ki S0 obcutek namena oziroma cilja, vrednote, ki zagotavljajo

obcutek pozitivnega Zivljenja, obCutek ucinkovitost in obcutek osebne vrednosti.

Steger, Dik in Duffy (2012) so tako predlagali ve¢dimenzionalni model smiselnosti dela.
Model so opredelili kot skupek dozivljanja pozitivnega pomena pri delu, zaznavanja, da je
delo klju¢ni nacin za ustvarjanje smisla, ter dojemanja dela kot prispevek k ve¢jemu namenu.

Both-Nwabuwe, Dijkstra in Beersma (2017) so pregledali obstojece definicije smiselnosti
dela in ugotovili, da jih lahko razvrstimo v §tiri kategorije (Both-Nwabuwe, Dijkstra &
Beersma, 2017):
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— pozitivni pomen (ang. positive significance on purpose), s poudarkom na izkusnjah
pozitivnega pomena dela za posameznika,

— komponente smiselnosti dela (ang. constituents of meaningful works), s poudarkom na
tem, kaj sploh je smiselno delo,

— perspektiva skladnosti (ang. fit), s poudarkom na skladnosti med posameznikom in
njegovim delom,

— zadovoljitev (ang. fulfillment), s poudarkom na zadovoljitvi dolo¢ene potrebe
posameznika.

Tabela 4 prikazuje po en primer definicije smiselnosti dela za vsako kategorijo posebe;j.

Tabela 4: Razlicne definicije smiselnosti dela

Kategorija Definicija smiselnosti dela

Smiselnost dela nudi posameznikom pozitiven pomen zivljenja in
Pozitivni pomen tako prispeva k izpolnitvi njihovih potreb po smiselnosti (Both-
Nwabuwe, Dijkstra & Beersma, 2017).

Smiselnost dela predstavlja tisto delo, h kateremu posamezniki
pristopajo prostovoljno, ki jim omogoca uveljavljanje
samostojnosti, neodvisnosti in razvoj racionalnih sposobnosti, ki
jim zagotavlja placilo, ki podpira njihov moralni razvoj ter ni v
nasprotju z njihovo predstavo o tem, kaj pomeni biti sreéen
(Bowie, 1998).

Smiselno delo predstavlja skladnost med tistim, k &emur
posamezniki v zivljenju stremijo, in tistim, kar opravljajo na
delovnem mestu (Bendassolli, Borges-Andrade, Alves & Torres,
2015).

Smiselnosti dela je sposobnost opravljati tak$no delo, s katerim
Zadovoljitev se posamezniki ne le prezivljajo, temve¢ socasno izpolnjujejo tudi
svoja psiholoska, duhovna in druzbena prepri¢anja (Miller, 2008).

Komponente smiselnosti dela

Perspektiva skladnosti

Vir: Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma (2017).
Pri preuc¢evanju smiselnosti dela so izpostavljeni trije elementi (Chalofsky, 2003):

- obcutek jaza (ang. sense of self),
- delo kot tako (ang. the work itself) in
- obcutek za ravnotezje (ang. sense of balance).

Chalofsky (2003) navaja, da se obCutek jaza nanasa na Zeljo posameznika, da dosega osebni
potencial in usklajuje osebni namen v zivljenju z namenom na delovnem mestu. Delo kot
tako se nanasa na izrazito zeljo posameznika, da se posveti delu, zaradi katerega se dobro
pocuti in v njem vidi smisel. Obcutek za ravnotezje pa odraza zeljo posameznika po
doseganju ravnotezja med delom in uzitkom (vklju¢no z zdravjem, druzino in socialnim
zivljenjem) ter prav tako po doseganju ravnotezja med njegovimi miselnimi, fizi¢nimi,
custvenimi in duhovnimi potrebami.
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Kljub temu, da lahko vsakega od teh treh elementov preucujemo posebej, nobeden od njih
ne more biti samostojen ali pomembnejsi od drugih dveh — smiselnost dela namre¢ zahteva
medsebojno delovanje vseh treh elementov (Chalofsky, 2003), kar prikazuje v nadaljevanju
tudi slika 2.

Slika 2: Elementi smiselnosti dela

4 v \
OBCUTEK JAZA
- celotna vkljucitev posameznika v delo (um, telo, Custva)
- prepoznavanje in razvijanje potenciala posameznika
- prepoznavanje posameznikovega smisla zivljenja, ki je skladen z delom
- vzpostavitev posameznikovega pozitivnega misljenja o doseganju smisla
. J/
(DELO KOT SAMO ) (OBEUTEK ZA )
- delovne naloge RAVNOTEZJE
- izzivi, ustvarjalnost, ucenje, - ravnotezje med osebnostjo
nenehen razvoj posameznika in delom
- priloznost, da posameznik - ravnotezje med duhovnostjo
skozi delo najde in uresnici posamenzika in delom
smisel - ravr_lots_eije med _dajanjem sebi
- avtonomija, opolnomocenje in dajanjem drugim
J - J

Vir: Chalofsky (2013).

Raziskave so potrdile povezanost smiselnosti dela s posameznikovimi rezultati, kot so
delovna angaziranost, zadovoljstvo z delom in motivacija, ter z organizacijskimi rezultati,
kot je na primer uspesnost (Lips-Wiersma & Wright, 2012; Steger, Dik & Duffy, 2012).
Poleg tega naj bi bila smiselnost dela bistvena za dobro pocutje in izboljSanje Zivljenja
posameznika, pri cemer se izboljSanje Zivljenja nanasa na izkuSnjo obcutka srece. Odsotnost
smiselnosti dela bo tako posamezniku otezila, da svoje zivljenje v prihodnosti izboljsa
(Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010; Veltman, 2016). Tako ne preseneca dejstvo, da se
podroc¢ju smiselnosti dela posveca vedno vec pozornosti, tako s strani akademikov kot tudi
praktikov (Lips-Wiersma & Morris, 2009).

3.2.2  Pomen smiselnosti dela med pripadniki generacije Y

Ena izmed nedavnih raziskav je preucevala merila za izbiro kariere ter osnovne potrebe
posameznikov, ki jih vsako merilo pri izbiri zaposlitve izpolnjuje, in sicer na primeru
pripadnikov generacije Y (Wong, Wan & Gao, 2017). Avtorji so oblikovali model (glej sliko
3), ki prikazuje, da lahko izbiro kariere opredelimo kot hierarhijo potreb, ki jih imajo
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posamezniki v procesu iskanja zaposlitve. To hierarhijo lahko opredelimo tudi kot lestvico
— posamezniki lahko namre¢ naredijo preskok z niZje na vi§jo raven potrebe, ne da bi
zadovoljili potrebe na srednji ravni (pri tem je treba upostevati okoljske in osebne
dejavnike). Poleg tega model nakazuje, da lahko posamezniki opravljajo delo na veé
delovnih mestih hkrati (Wong, Wan & Gao, 2017).

Potrebe pripadnikov generacije Y v procesu izbire kariere so avtorji razvrstili v Stiri sklope,
in sicer finan¢ne potrebe, organizacijske potrebe, druzbene potrebe in potrebe po dosezkih.
Te potrebe posamezniki dojemajo razli¢no, saj se razlikujejo po tem, kaj jim zaposlitev sploh
predstavlja oziroma pomeni. Tako pripadniki generacije Y razumejo zaposlitev kot primarni
nacin za pridobivanje finan¢nih Koristi in stabilnosti, prostor za zato¢is¢e in organizacijsko
pripadnost, proces za socializacijo in razvijanje prijateljskih vezi ali nacin za doseganje
dosezkov preko ucenja in razvoja spretnosti na delovnem mestu (Wong, Wan & Gao, 2017).

Slika 3: Hierarhija potreb pri izbiri kariere

/\

dosezki
potrebe po dosezkih — \ 7 x /

osebna rast

—

—

komunikacija in avtonomija

druzbene potrebe — — = —— L organizacijske potrebe
odnos s sodelavci/nadrejenim
- { in delovno okolje _J
varnost zaposlitve
/ =  financne potrebe
[ kompenzacija ]

Vir: Wong, Wan & Gao (2017).

Tisti posamezniki, ki razumejo zaposlitev kot delo, ki jih (psihi¢no in fizi¢no) utruja,
nadaljujejo z obstojeco kariero predvsem zaradi placila in drugih kratkoro¢nih denarnih
nagrad. Tisti posamezniki, ki razumejo zaposlitev kot prostor, kjer se lahko socializirajo in
obcutijo pripadnost, bodo ostali zvesti organizaciji zaradi vseh druzbenih koristi, ki jih
organizacija prinasa. Tisti posamezniki, ki razumejo zaposlitev kot priloznost za razvoj in
rast, pa bodo na obstojecem delovnem mestu ostali zaradi zelje po uresni¢evanju in
doseganju dosezkov (Wong, Wan & Gao, 2017).

Wong, Wan in Gao (2017) pravijo, da je izbira kariere oziroma zaposlitve odvisna tudi od
gospodarske rasti, saj se na primer posamezniki v recesiji osredotoc¢ajo bolj na varnost
zaposlitve in dajejo manj poudarka na zgoraj prikazano hierarhijo oziroma lestvico potreb
(komunikacija, delovno okolje, dosezki). Gravett in Throckmorton (2007) k temu dodata, da
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so za pripadnike generacije Y v procesu zaposlitve pomembne tudi digitalne tehnologije, ki
jih organizacije ponujajo zaposlenim na delovnem mestu (uporaba napredne tehnologije,
digitalnih orodij in podobno).

Raziskava tako ponuja boljSe razumevanje razmerja med smiselnostjo dela in motivacijo
pripadnikov generacije Y, Ki so na zaetku karierne poti. Ce jih Zelijo organizacije privabiti
medse, morajo poskrbeti, da zadovoljijo predvsem trem glavnim podro¢jem njihovih potreb
— finan¢ne koristi, doseganje in uresnic¢evanje dosezkov ter pripadnost organizaciji. Na ta
nacin bodo posamezniki razvili visoko stopnjo zavzetosti in ostali zvesti organizaciji,
namesto da bi zaceli iskati novo zaposlitveno moznost (Wong, Wan & Gao, 2017).

Medtem ko si predhodna generacija X Zzeli varnih in strukturiranih delovnih mest, si
pripadniki generacije Y Zelijo ¢im visjo stopnjo fleksibilnosti na delovnih mestih. Pripadniki
generacije Y stremijo tudi k temu, da nenehno izboljSujejo svoje sposobnosti, Ki jih lahko
osebnih lastnosti (Brack & Kelly, 2017). Ugotovljeno je bilo tudi, da pripadniki generacije
Y na seznam kariernih prioritet najvisje postavljajo fleksibilno delovno mesto (na primer
prilagodljiv urnik dela), moznosti za karierni in osebni razvoj ter da lahko zaupajo vodstvu
njihovih organizacij (Brack & Kelly, 2017).

Brack in Kelly (2017) trdita, da imajo te prioritete tudi pripadniki starejsih generacij, vendar
ne v takSnem obsegu, kot jih imajo pripadniki generacije Y. V raziskavi so pripadnike obeh
generacij vprasali, kako pomembna se jih zdi smiselnost dela. Samo 12 % starejsih
posameznikov se je smiselnost dela zdela pomembna, v primerjavi s 30 % pripadnikov
generacije Y. Polovica vseh starejSih je odgovorila, da jim je visoka placa pomembna,
medtem ko je bil ta odstotek med pripadniki generacije Y izjemno nizji, samo 28 %. Le 12
% starejSih je tudi menilo, da je doseganje dosezkov pomembno, v primerjavi s 25 % vseh
vpraSanih med pripadniki generacije Y. In Ceprav je bilo 12 % starejSih mnenja, da je
odgovornost na delovnem mestu pomembna, je bilo takega mnenja le 5 % pripadnikov
generacije Y (Brack & Kelly, 2017).

4 EMPIRICNA RAZISKAVA
4.1 Temeljna teza in hipotezi raziskave

V okviru magistrskega dela zelim preuciti in empiri¢no preveriti vpliv perfekcionizma na
kognitivno fleksibilnost na delovnem mestu na ravni posameznikov, pripadnikov generacije
Y. Namre¢, digitalizacija danes spreminja delovna mesta, ki zahtevajo kognitivno
fleksibilne zaposlene. Kanten in Yesiltas (2015) ugotavljata, da negativni perfekcionizem
vpliva na posameznikovo delo z razlicnih vidikov, med drugim pa prinasa negativne
posledice za zaposlene kakor tudi za organizacije, v katerih delujejo. Negativni
perfekcionizem oziroma nezdrav perfekcionizem je povezan tudi z negativnimi obcutji (na
primer stres), kar se odraza v vedenju zaposlenih na delovnem mestu (Besharat & Shahidi,
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2010). Poleg tega lahko perfekcionizem vodi v kroni¢no miselnost osebnega neuspeha,
neodlocnost, odlasanje in izgorelost (Chan, 2007; Besharat & Shahidi, 2010). Zaposleni
morajo ozavestiti povezavo med vsemi spremembami, ki se dogajajo v okolju, v organizaciji
in na njihovem delovnem mestu — torej morajo biti kognitivno fleksibilni. Prav tako morajo
soCasno stremeti k uspesni izvedbi vseh delovnih nalog, obvladovati pritiske in izpolnjevati
visoka pricakovanja, povezana z delom (International Labour Organization, 2016). Na
podlagi zgoraj opisanega torej sklepam, da so perfekcionisti na delovnem mestu bolj
izpostavljeni Custveni iz¢rpanosti in slabsi kognitivni fleksibilnosti (Stoeber & Rennert,
2008; Appleton, Hall & Hill, 2009; Shih, 2012), na podlagi tega pa izhaja hipoteza 1:

H1: Perfekcionizem negativno vpliva na kognitivno fleksibilnost.

Pripadniki generacije Y zelijo biti del organizacij, kjer lahko spodbujajo spremembe,
usmerjeni pa so k smiselnosti dela — sposobnosti opravljati taksno delo, s katerim se ne le
prezivljajo, temve¢ socasno izpolnjujejo tudi svoja psiholoska, duhovna in druzbena
prepri¢anja (Miller, 2008). Smiselnost dela jim nudi pozitivni pomen Zivljenja in prispeva k
izpolnitvi njihovih potreb po smiselnosti (Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma, 2017), te
potrebe pa Zelijo zadovoljiti tudi na delovnem mestu. Z ustrezno analizo sem Zelela preveriti,
ali smiselnost dela med pripadniki generacije Y dodatno vpliva na razmerje med
perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo na delovnem mestu, iz ¢esar izhaja hipoteza
2:

H2: Smiselnost dela moderira razmerje med perfekcionizmom in kognitivno sposobnostjo.

Konceptualni model povezanosti perfekcionizma in kognitivne fleksibilnosti na delovnem
mestu je prikazan na sliki 4, kjer je prikazana tudi smiselnost dela, ki nastopa v vlogi
moderatorja med omenjenima konstruktoma.

Slika 4: Model vpliva perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost na delovnem mestu

smiselnost dela

H2

\ > kognitivna
fleksibilnost
H1l

perfekcionizem

Vir: lastno delo.
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4.2 Zasnova raziskave in metodologija

4.2.1  Anketni vprasalnik

V empiricnem delu magistrskega dela sem zbirala primarne podatke s pomocjo spletnega
anketnega vpraSalnika, pri sestavi katerega sem izhajala iz obstojece literature in raziskav.
Vprasalnik je sestavljen iz treh vsebinskih sklopov, ki se nanasajo na preucevanje
posameznih konstruktov (perfekcionizem, kognitivna fleksibilnost in smiselnost dela),
zadnji del vprasalnika pa vkljuc¢uje demografske spremenljivke.

Za ugotavljanje kognitivne fleksibilnosti sem uporabila vprasalnik, ki sta ga razvila Martin
in Rubin (1995). Anketni vprasalnik vsebuje 12 trditev, ki se nanasajo na stopnjo sposobnosti
kognitivno fleksibilnega vedenja, respondenti pa so na podlagi 5-stopenjske Likertove
lestvice odgovarjali, v kolik$ni meri se s trditvijo strinjajo.

Merjenje stopnje perfekcionizma sem izvedla s pomoc¢jo vprasalnika, ki so ga razvili Frost,
Marten, Lahart in Rosenblate (1990). Gre za koncept ve¢dimenzionalnega perfekcionizma,
saj je slednji razdeljen na Sest razli¢nih dimenzij: skrb o izvajanju napak, dvom o izvedbi
del, pricakovanja in kritike starSev, visoki osebni standardi ter osredotoCenost na
organiziranost in red. V anketni vprasalnik sem vkljucila zgolj tiste dimenzije, ki so bile
smiselne glede na tematiko mojega magistrskega dela, in sicer skrb o izvajanju napak, dvom
o izvedbi del in visoki osebni standardi. Anketni vprasalnik vsebuje 20 trditev, ki se nanaSajo
na opisovanje perfekcionisticnega vedenja, respondenti pa so na podlagi 5-stopenjske
Likertove lestvice odgovarjali, v kolik$ni meri se s trditvijo strinjajo.

Stopnjo smiselnosti dela sem ugotavljala na podlagi vprasalnika avtorjev Steger, Dik in
Dufty (2012), ki so predlagali ve¢dimenzionalni model smiselnosti dela. Le-ta je razdeljen
na tri razli¢ne dimenzije, in sicer doZivljanje pozitivnega pomena pri delu, zaznavanje, da je
delo klju¢ni na¢in za ustvarjanje smisla, ter dojemanje dela kot prispevek k ve¢jemu namenu.
Anketni vpraSalnik vsebuje 10 trditev, ki se nanaSajo na dozivljanje smiselnosti dela,
respondenti pa so na podlagi 5-stopenjske Likertove lestvice odgovarjali, v kolik$ni meri se
s trditvijo strinjajo.

Zadnji del anketnega vpraSalnika je sestavljen iz vprasanj, ki vkljuCujejo pridobivanje
podatkov o spolu, letnici rojstva, najvisje dosezeni formalni izobrazbi, trenutnem statusu in
delovnih izkusnjah ($tevilo let, delovno mesto, podrocje dela, velikost podjetja).

Vsa vpraSanja (razen navedbe letnice rojstva, Stevila let in navedbe delovnih mest, Kkjer je
respondent pridobil delovne izkusnje) so zaprtega tipa, na katera respondent odgovori tako,
da izbere enega ali ve¢ odgovorov izmed vnaprej ponujenih moznosti. S tem sem dosegla
vecjo pripravljenost respondentov na izpolnjevanje vprasalnika, saj je odgovarjanje hitro in
enostavno, vnaprej ponujeni odgovori pa od respondenta zahtevajo manj miselnega napora.
Vprasalnik je prikazan v prilogi 1.
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4.2.2  Opis vzorca

Anketa je bila izvedena na podlagi priloZznostnega vzorca, ki ga uvrS§¢amo v neverjetnostno
vzoréenje. Povezavo do spletne ankete sem poslala na ve¢ deset elektronskih naslovov in jo
prav tako objavila na druzbenem omreZzju Facebook.

Anketni vprasSalnik je izpolnilo 218 respondentov. Po prvem sklopu vpraSanj je z reSevanjem
prenehalo 12 respondentov, pri drugem $e dodatna 2, vprasanja o spolu pa nista izpolnila 2
respondenta. Tako sta bili na koncu ustrezno izpolnjeni 202 anketi. Skladno z namenom in
ciljem magistrskega dela pa sem se pri raziskavi osredotocila zgolj na delovno aktivne
respondente — slednji so predstavljali 158 od skupno 202 ustrezno izpolnjenih anket, kar
prikazuje tabela 5.

Tabela 5: Prikaz demografskih podatkov za vprasanje: Trenutni status

Trenutni status Frekvenca Odstotek
Solajo¢i 32 16 %
Delovno aktivni 158 78 %
Neaktivni 5 2%
Brezposelni 7 3%
Skupaj 202 100 %

Vir: lastno delo.

Od skupno 158 delovno aktivnih respondentov je bilo 38 % moskih in 62 % zensk. Najmlajsi
respondent je bil star 22 let, najstarejsi 41 let, povprecna starost vseh pa je znasala 29,5 let.
Struktura vzorca glede na starost in spol je prikazana v prilogi 2.

Najveé, skupno 45,6 % respondentov, je odgovorilo, da ima pridobljeno univerzitetno
izobrazbo. Sledi jim 32,3 % respondentov z opravljenim magisterijem, 12 % respondentov
z opravljeno visjo ali visoko $olo, 8,2 % respondentov z opravljeno srednjo Solo, 1,9 % pa
imajo opravljen doktorat — slednje prikazuje tudi priloga 3.

Iz strukture vzorca glede na stopnjo izobrazbe in spol je razvidno, da je v primeru vi§je
stopnje izobrazbe vecje Stevilo pripadnic Zenskega spola. Vecje Stevilo moskih kot Zensk
ima dokoncano srednjo Solo. Vse delovno aktivne respondente z opravljenim doktoratom
predstavljajo Zenske. Struktura vzorca glede na starost, najvi§jo dosezeno formalno
izobrazbo in spol je prikazana na sliki 5 in v prilogi 4.
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Slika 5: Struktura vzorca glede na najvisjo dosezeno formalno izobrazbo in spol
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Vir: lastno delo.

Iz strukture vzorca glede $tevila let delovnih izkusSen;j je razvidno, da ima najve¢, skupno
45,6 % respondentov, med 0 in 3 leti delovnih izkuSenj, sledi pa jim 29,8 % respondentov s
pridobljenimi 3,5-6 let delovnih izkuSenj. Eden izmed najstarejsih respondentov ima
pridobljenih ze 25 let delovnih izkusenj, v povprecju pa imajo respondenti 5,0 let delovnih
izkuSenj. Struktura vzorca glede na starost, spol in §tevilo let delovnih izkusenj je prikazana
v prilogi 5.

Delovna mesta, na katerih so respondenti pridobili delovne izkus$nje, so raznolika, prikazana
pa so v prilogi 6. Najve¢ delovnih izkusenj so respondenti pridobili na naslednjih podrocjih
dela:

- administracija,

- prodaja in komerciala,

- izobrazevanje, kultura in Sport,

- marketing, PR in mediji ter

- ban¢ni$tvo, zavarovalnistvo, finance, ratunovodstvo in revizija.

Celoten seznam podrocij dela, kjer so respondenti pridobili delovne izkusnje, je prikazan v
prilogi 7 (odgovorili so lahko na ve¢ moznih odgovorov).

Najve¢ respondentov je pridobilo delovne izkuSnje v velikih podjetji, z ve¢ kot 250
zaposlenimi. Struktura vzorca glede na velikost podjetja, kjer so respondenti pridobili
delovne izkus$nje, je prikazan v prilogi 8 (odgovorili so lahko na ve¢ moznih odgovorov).
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4.2.3 Metodologija

Za ugotavljanje vpliva perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost na delovnem mestu (pri
¢emer ima smiselnost dela vlogo moderatorja) sem na podlagi obstojece literature in
preteklih raziskav oblikovala anketni vprasalnik — slednji vkljucuje preucevanje vseh treh
konstruktov. Pridobljene podatke sem analizirala v programskem paketu SPSS. Povezave
med posameznimi spremenljivkami sem ugotavljala na podlagi linearne regresije.
Moderacijski vpliv smiselnosti dela na razmerje med perfekcionizmom in kognitivno
fleksibilnostjo sem preverila z regresijsko analizo v SPSS in pri tem uporabila moderacijski
model z orodjem PROCESS makro. V model sem vkljucila naslednje preucevane
konstrukte: neodvisno spremenljivko je predstavljal perfekcionizem, odvisno spremenljivko
je predstavljala kognitivna fleksibilnost, smiselnost dela pa je bila vklju¢ena kot moderator.

5 REZULTATI RAZISKAVE
5.1 Opisne statistike

S prvim sklopom vprasanj sem analizirala kognitivno fleksibilnost. Respondentom je bilo
dano 12 trditev, pri ¢emer so na podlagi 5-stopenjske Likertove lestvice odgovarjali, v
kolik$ni meri se s posamezno trditvijo strinjajo. Opisne statistike za prvi sklop vprasanj so
prikazane v tabeli 6.

V primeru preucevanja kognitivne fleksibilnosti je bila povpre¢na ocena strinjanja s trditvijo
4,04. Z najvisjo oceno strinjanja so respondenti oznacili trditve »Pri reSevanju problemov
sem pripravljen poslusati in preuciti alternativne resitve« (4,39), »ldejo lahko predstavim na
vec razli¢nih nacinov« (4,37) in »Pri reSevanju problemov sem pripravljen iskati ustvarjalne
resitve« (4,35). Najnizjo povpreno oceno strinjanja je dosegla trditev »Sem dovolj
samozavesten, da preizkusim razli¢ne nacine vedenja« (3,84).

Pri obratno postavljenih vprasanjih so najmanjSo stopnjo strinjanja respondenti namenili
trditvam »Imam obcutek, da nikoli nimam priloznosti, da sprejmem odlocitev« (1,94),
»Redko imam moznost izbire glede tega, kako naj se obnasam« (1,94) in »V resni¢nih
zivljenjskih situacijah tezko uporabim svoje znanje o doloceni temi« (2,22). Najvi§jo
vrednost standardnega odklona (1,01) ima trditev »V resni¢nih Zivljenjskih situacijah tezko
uporabim svoje znanje o dolo¢eni temi«.

V prilogi 9 so prikazani histogrami za vseh 12 trditev glede kognitivne fleksibilnosti. Gre za
pretezno asimetri¢ne porazdelitve podatkov v levo — vecina enot ima visoke vrednosti
(prevladuje stopnja strinjanja 4 — Strinjam se) in malo enot ima (ekstremno) nizke vrednosti.
Pri obratno zastavljenih vpraSanjih (trditve 2, 3, 5 in 10) gre za asimetri¢éne porazdelitve
podatkov v desno — vecina enot ima majhne vrednosti (prevladuje stopnja strinjanja 2 — Ne
strinjam se) in malo enot ima (ekstremno) visoke vrednosti.
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Tabela 6: Opisne statistike za kognitivno fleksibilnost

Stand.
odklon

Idejo lahko predstavim na vec razli¢nih nacinov. 158 | 3.00 | 500 43734 | 062316

Trditev N Min | Max | Povpredje

Izogibam se novim in nenavadnim situacijam. 158 | 1.00 | 5.00 23038 | 0.87941

Imam obcutek, da nikoli nimam priloZnosti, da
sprejmem odlocitev.

Lahko najdem ustrezne resitve za navidezne
neresljive probleme.

Redko imam mozZnost izbire glede tega, kako naj
se obnasam.

Pri reSevanju problemov sem pripravljen iskati 158 | 200 | 500 | 43544 | 066845
ustvarjalne resitve. ' ' ' '

V vsaki dani situaciji se lahko vedem primerno. 158 | 200 | 500 39873 | 081379

158 | 1,00 | 5,00 | 1,9367 | 0,86462

158 | 1,00 | 5,00 | 3,9494 | 0,76381

158 | 1,00 | 5,00 | 1,9367 | 0,89360

Moje vedenje je posledica zavestnih odlocitev, ki
jih sprejemam.

V vsaki situaciji imam na voljo ve¢ razli¢nih
nacinov vedenja.

V resni¢nih zivljenjskih situacijah tezko uporabim
svoje znanje o doloCeni temi.

Pri reSevanju problemov sem pripravljen poslusati
in preuciti alternativne resitve.

Sem dovolj samozavesten, da preizkusim razli¢ne
nacine vedenja.

Ustrezni N 158

158 | 1,00 | 5,00 | 3,9177 | 0,82913

158 | 2,00 | 5,00 | 4,0823 | 0,80575

158 | 1,00 | 5,00 | 2,2152 | 1,01166

158 | 3,00 | 5,00 | 4,3924 | 0,57368

158 | 2,00 | 5,00 | 3,8354 | 0,85108

Vir: lastno delo.

Drugi sklop vprasanj se nanasa na perfekcionizem. Respondenti so na podlagi 5-stopenjske
Likertove lestvice izbrali oceno strinjanja s trditvami, ki opisujejo njihovo perfekcionisti¢no
vedenje. Prvih 9 trditev se nanaSa na prvo dimenzijo perfekcionizma (skrb o izvajanju
napak), naslednje 4 trditve na drugo dimenzijo (dvom o izvedbi del), zadnjih 7 trditev pa na
tretjo dimenzijo perfekcionizma (visoki osebni standardi). Opisne statistike za drugi sklop
vprasanj so prikazane v tabeli 7.

Opaziti je, da je povprecna ocena strinjanja s trditvami v tem sklopu vprasanj, ki preucujejo
konstrukt perfekcionizma, precej nizja (2,86) — najnizji izbrani odgovor je bil 1, najvisji 5.
NajniZjo oceno strinjanja so respondenti namenili trditvi »Ce stvari ne naredim tako dobro
kot drugi ljudje, sem manjvreden ¢lovek«, s povpre¢no vrednostjo 2,08. Najvisjo oceno
strinjanja so respondenti namenili kar 5 od skupno 7 trditvam, ki se nana$ajo na tretjo
dimenzijo perfekcionizma (visoki osebni standardi), in sicer »Zelo dobro se znam
osredotociti na doseganje ciljax (3,76), »Pricakujem vi§jo uspesnost pri izvedbi dnevnih
nalog kot veCina ljudi« (3,60), »Zastavljam si visje cilje kot ve¢ina ljudi« (3,58),
»Pomembno mi je, da sem povsem kompetenten v vsem, kar pocnem« (3,56) in »Imam
izjemno visoke cilje« (3,52).
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Tabela 7: Opisne statistike za perfekcionizem

. . . ' < Stand.
Dimenzija | Trditev N | Min | Max | Povprecje odklon
I;(;arl;szpeh v sluzbi jemljem kot osebni 158 | 1,00 | 5,00 3.4114 1,04137
gaesze zmotim, bi moral biti jezen 158 | 1,00 | 5,00 31139 1,09413

Ce nekdo v sluzbi nalogo opravi bolje
od mene, imam obcutek, da mi je 158 | 1,00 | 5,00 2,5443 1,09192

celotna izvedba naloge spodletela.

Ce mi delno ne uspe, je to enako

Skrb o slabo, kot ¢e bi dozivel popoln 158 | 1,00 | 5,00 2,4810 0,98861
izvajanju | neuspeh.
napak Sovrazim, ¢e nisem pri vsem

o e 158 | 1,00 | 5,00 2,3481 1,06435
najboljsi.

Ce naredim napako, bodo ljudje

. o 9 ; . 158 | 1,00 | 5,00 | 2,9557 1,18561
verjetno imeli slabSe mnenje o meni.

Ce stvari ne naredim tako dobro kot

drugi ljudje, sem manjvreden Clovek. 158 | 1,00 | 5,00 2,0823 1,10566

Ce ne delam dobro ves ¢as, me ljudje

y . 158 | 1,00 | 5,00 2,6835 1,16252
ne bodo spostovali.

Manj napak kot naredim, bolj bom

) . 158 | 1,00 | 5,00 3,1203 1,15299
ljudem v§e¢.

Tudi, ko nekaj naredim zelo previdno,
imam obcutek, da stvari nisem naredil | 158 | 1,00 | 5,00 2,8291 1,19016
dovolj dobro.

Velikokrat dvomim v preproste

Dvom o . S 9 158 | 1,00 | 5,00 2,4241 1,17995
. . vsakdanje stvari, ki jih po¢nem.
izvedbi —— -
del Pri svojem del_u navadno zaostajam
zato, ker stvari vedno znova 158 | 1,00 | 5,00 2,1456 1,04562
ponavljam.
Potrel_)up-im Ve_llkoucasa, da stvari 158 | 1,00 | 5,00 2.3924 1.16660
naredim "pravilno".
Ce ne bom sledil najvigjim
standardom, bom najverjetneje konc¢al | 158 | 1,00 | 5,00 2,5000 1,16614
kot drugorazredna oseba.
Pomembno mi je, da sem povsem 158 [ 1,00 | 5,00 | 35570 | 1,10294
kompetenten v vsem, kar po¢nem.
Zastavljam si vi§je cilje kot ve€ina
Visoki ljudi. 158 | 1,00 | 5,00 3,5759 1,06654
osebni Zelo dobro se znam osredotociti na
standardi | doseganje cilja. 158 | 1,00 | 5,00 3,7595 0,87739

Imam izjemno visoke cilje. 158 | 1,00 | 5,00 3,5190 1,02654

Zdi se mi, da imajo drugi niZje

standarde kot jaz. 158 | 1,00 | 5,00 | 13,2532 | 1,00911

Pricakujem visjo uspesnost pri izvedbi

dnevnih nalog kot vecina ljudi. 158 1 1,00 | 5,00 3,6013 0,99001

Ustrezni N 158

Vir: lastno delo.

37




Standardni odklon, ki meri statisticno razprsenost, je najvecji pri trditvi » Tudi, ko nekaj
naredim zelo previdno, imam obcutek, da stvari nisem naredil dovolj dobro« in znasa 1,19.
Najnizja vrednost standardnega odklona je pri trditvi »Zelo dobro se znam osredotociti na
doseganje cilja« (0,88).

V prilogi 10 so prikazani histogrami za vseh 20 trditev glede perfekcionizma. V tem sklopu
vprasanj je bila v ospredju stopnja strinjanja 3 — Delno se strinjam, zaradi Cesar gre za
simetri¢no, normalno porazdelitev podatkov.

Tretji, zadnji sklop vprasanj se nanasa na smiselnost dela. Respondenti so na podlagi 5-
stopenjske Likertove lestvice izbrali oceno strinjanja s trditvami, ki opisujejo njihovo
perfekcionisticno vedenje. Prve 4 trditve se nanasajo na prvo dimenzijo smiselnosti dela
(dozivljanje pozitivnega pomena pri delu), naslednje 3 trditve na drugo (zaznavanje, da je
delo klju¢ni nacin za ustvarjanje smisla), zadnje 3 trditve pa na tretjo (dojemanje dela kot
prispevek k ve¢jemu namenu). Opisne statistike za tretji sklop vprasanj prikazuje tabela 8.

Tabela 8: Opisne statistike za smiselnost dela

Stand.
odklon

158 | 1,00 | 5,00 | 3,7658 | 0,98503

Dimenzija Trditev N | Min | Max | Povpredje

Nasel sem si kariero, v kateri vidim
smisel.

Dozivljanje | Razumem, kako moje delo prispeva k
pozitivnega | smislu mojega zivljenja.

pomena pri | Razumem, zakaj je moje delo

delu smiselno.

Odkril sem delo, ki ima zadovoljiv
namen.

Zaznavanje, | Svoje delo vidim kot pomemben vir
da je delo osebne rasti.

158 | 1,00 | 5,00 3,7468 | 0,99641

158 | 1,00 | 5,00 4,0380 | 0,85872

158 | 1,00 | 5,00 | 3,8797 | 0,87686

158 | 1,00 | 5,00 3,9557 | 0,99901

Egéliin;a Delo mi pomaga bolje razumeti sebe. 158 | 1,00 | 5,00 35000 | 1,00793
ustyarjanje Delo mi pomaga razumeti svet okoli 158 | 1.00 | 5,00 3.6062 0.92184
smisla sebe.

Moje delo v resnici nima nobenega

([j)ecijae&inje vpliva na svet. 158 | 1,00 | 5,00 2,0823 1,14528
prispevek k X;gefamoje‘je'o pozitivno vpliva | 458 | 4 09 | 5,00 | 36962 | 1,00767
vecjemu Del k T 03l ved
namenu ©0, X1 ga opravijam, stuzl veqjemtt 1 158 1 100 | 500 | 3,5759 | 1,07842
namenu.
Ustrezni N 158

Vir: lastno delo.

V primeru preucevanja smiselnosti dela je bila povpre¢na ocena strinjanja s trditvijo 3,59.
Edina trditev, ki ima povprecno oceno strinjanja nad 4, je bila hkrati tudi trditev z najvisjo
oceno — to je trditev »Razumem, zakaj je moje delo smiselno« (4,03). Sledi ji trditev »Svoje
delo vidim kot pomemben vir osebne rasti«, s povpre¢no stopnjo strinjanja 3,96. Najnizjo
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povprecno oceno strinjanja je dosegla trditev »Moje delo v resnici nima nobenega vpliva na
svet« (2,08), ki je obratno postavljeno vprasanje. Pri slednjem je vrednost standardnega
odklona najvecja (1,15), kar pomeni, da je pri tej trditvi najvec razprSenosti okoli vrednosti
aritmetic¢ne sredine.

V prilogi 11 so prikazani histogrami za vseh 10 trditev glede smiselnosti dela. Gre za
pretezno asimetricne porazdelitve podatkov v levo — vecéina enot ima visoke vrednosti
(prevladuje stopnja strinjanja 4 — Strinjam se) in malo enot ima (ekstremno) nizke vrednosti.
Pri obratno zastavljenem vprasanju (trditev 8) pa gre za asimetri¢no porazdelitev podatkov
v desno — vecina enot ima majhne vrednosti (prevladuje stopnja strinjanja 2 — Ne strinjam
se) in malo enot ima (ekstremno) visoke vrednosti.

V tabeli 9 so prikazani podatki o povprecjih in standardnem odklonu za vse tri preucevane
konstrukte.

Tabela 9: Povprecja in standardni odkloni preucevanih konstruktov

Konstrukt N Min Max Povpredje Standardni
odklon

Kognitivna

fleksibilnost 158 2,92 5,00 4,0417 0,38777

Perfekcionizem 158 1,19 4,90 2,8639 0,62194

iglwéselnost 158 1,40 4,70 3,5937 0,59001

Vir: lastno delo.
5.2 Preverjanje hipotez
H1: Perfekcionizem negativno vpliva na kognitivno fleksibilnost.

Prvo hipotezo sem analizirala s hierarhi¢no linearno regresijo. V prvem koraku sem vkljucila
kontrolne spremenljivke (starost, izobrazba, delovne izkusnje), v drugem koraku pa sem
dodala $e neodvisno spremenljivko (perfekcionizem). Na podlagi vzor¢nih podatkov
ugotavljam, da je koeficient multiple korelacije enak 0,293, kar kaze, da je linearna
povezanost med kognitivno fleksibilnostjo in vsemi neodvisnimi spremenljivkami v modelu
Sibka. Koeficient multiple determinacije je enak 0,086, kar pomeni, da je 8,6 % variabilnosti
kognitivne fleksibilnosti pojasnjenih z variiranjem neodvisnih spremenljivk v modelu.
Povzetek modela je prikazan v prilogi 12. Iz analize variance je razvidno, da regresijska
funkcija kot celota odraza linearno odvisnost (F = 3,604; p = 0,008 < 0,05). Prav tako je pri
drugi regresijski funkciji ocena koeficienta determinacije najvecja (R? = 0,086),
nepojasnjena vsota kvadratov pa najmanjsa (ke = 21,575), kar je prikazano tudi v prilogi 12.

Pri analizi povezave med perfekcionizmom (neodvisna spremenljivka) in kognitivno
fleksibilnostjo (odvisna spremenljivka) znasa Pearsonov korelacijski koeficient r = —0,201,
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kar pomeni, da je povezava med spremenljivkama linearna, negativna in Sibka. Negativno
in linearno povezanost med spremenljivkama kaze tudi regresijski koeficient (B = —0,149).
Vrednost t-preizkusa o regresijskem koeficientu je t = —2,972 pri to¢ni stopnji znacilnosti p
= 0,003, kar pomeni, da na podlagi vzor¢nih podatkov sprejmemo hipotezo, da
perfekcionizem negativno vpliva na kognitivno fleksibilnost (priloga 12).

Preucevani koncept perfekcionizma je razdeljen na tri dimenzije (skrb o izvajanju napak,
dvom o izvedbi del in visoki osebni standardi). Zaradi tega sem opravila analize odvisnosti
tudi loceno, saj sem zelela preveriti vpliv posamezne dimenzije perfekcionizma na
kognitivno fleksibilnost. Perfekcionizem je bil razdeljen na tri neodvisne spremenljivke, in
sicer perfekcionizem in skrb o izvajanju napak, perfekcionizem in dvom o izvedbi del ter
perfekcionizem in visoki osebni standardi.

Na podlagi vzor¢nih podatkov ugotavljam, da je koeficient multiple determinacije enak
0,290, kar pomeni, da je 29,0 % variabilnosti kognitivne fleksibilnosti pojasnjenih z
variiranjem neodvisnih spremenljivk v modelu. Povzetek modela je prikazan v prilogi 13. Iz
analize variance je razvidno, da regresijska funkcija kot celota odraza linearno odvisnost (F
= 10,272; p = 0,000 < 0,05). Prav tako je pri drugi regresijski funkciji ocena koeficienta
determinacije najvecja (R* = 0,290), nepojasnjena vsota kvadratov pa najmanjsa (ke =
16,765), kar je prikazano tudi v prilogi 13.

Negativno in linearno povezanost med spremenljivkama perfekcionizem in skrb o izvajanju
napak (neodvisna spremenljivka) ter kognitivna fleksibilnost (odvisna spremenljivka) kaze
regresijski koeficient B = —0,106. Vrednost t-preizkusa o regresijskem koeficientu je t = —
2,459 pri to¢ni stopnji znacilnosti p = 0,015. Tudi med spremenljivkama perfekcionizem in
dvom o izvedbi del (neodvisna spremenljivka) ter kognitivna fleksibilnosti (odvisna
spremenljivka) je ugotovljena negativna in linearna povezanost, kar kaze regresijski
koeficient B =—-0,141. VVrednost t-preizkusa o regresijskem koeficientu je t = —4,134 pri to¢ni
stopnji znacilnosti p = 0,000.

Na drugi strani pa je med spremenljivkama perfekcionizem in visoki osebni standardi
(neodvisna spremenljivka) ter kognitivna fleksibilnosti (odvisna spremenljivka) ugotovljena
pozitivna in linearna povezanost, kar prikazuje regresijski koeficient B = +0,203. Vrednost
t-preizkusa o regresijskem koeficientu je t = +4,632 pri to¢ni stopnji znacilnosti p = 0,000.

S podrobno analizo vseh treh dimenzij perfekcionizma sem zelela ugotoviti, kako vsaka
dimenzija posebej vpliva na kognitivno fleksibilnost. Na podlagi rezultatov ugotavljam, da
prvi dve dimenziji perfekcionizma (skrb o izvajanju napak in dvom o izvedbi del) negativno
vplivata na kognitivno fleksibilnost. Le za tretjo dimenzijo perfekcionizma, ki predstavlja
postavljanje visokih osebnih standardov, pa je bila ugotovljena pozitivha povezava s
kognitivno fleksibilnostjo. Ocene opredeljenih regresijskih koeficientov prikazuje tudi
priloga 13.
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Korelacije med spremenljivkami so nizje od 0,9, kar pomeni, da ni prisotnega problema
multikolinearnosti. V tabeli 10 so prikazani korelacijski koeficienti med kognitivno
fleksibilnostjo, perfekcionizmom in smiselnostjo dela.

Tabela 10: Korelacijska matrika

Kognitivna | Perfekcionizem | Smiselnost
fleksibilnost dela
Pearsonov korelacijski x o
koeficient 1 -0.201 0,247
Kognitivna .
fleksibilnost Dvostranski test 0,011 0,002
N 158 158 158
Pearsonov korelacijski -0.201* 1 0,074
koeficient
Perfekcionizem | Dvostranski test 0,011 0,354
N 158 158 158
Peargo_nov korelacijski 0,247%* 0,074 1
koeficient
Smiselnost dela | Dvostranski test 0,002 0,354
N 158 158 158
* Korelacija je znacilna pri stopnji znacilnosti 0,05 (dvostranski test).
** Korelacija je znacilna pri stopnji znacilnosti 0,01 (dvostranski test).

Vir: lastno delo.
H2: Smiselnost dela moderira razmerje med perfekcionizmom in kognitivno sposobnostjo.

Moderacijski vpliv smiselnosti dela na kognitivno vedenje sem preverila z regresijsko
analizo v SPSS in pri tem uporabila moderacijski model z orodjem PROCESS makro. Model
temelji na tem, da spremembe neodvisne spremenljivke povzroc¢ajo spremembe odvisne
spremenljivke, nadalje pa razmerje med spremenljivkama spreminja tudi prisotnost
moderatorja. Povezava med odvisno in neodvisno spremenljivko lahko postane namrec
zaradi prisotnosti moderatorja moc¢nejsa ali Sibkejsa — to je odvisno od intenzivnosti in/ali
smeri moderatorja (Prado, Korelo & Mantovani, 2014).

Z ustrezno analizo sem zelela ugotoviti, ali smiselnost dela vpliva na razmerje med
perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo na delovnem mestu. Rezultati raziskave
kazejo, da vpliv smiselnosti dela kot moderatorja na razmerje med omenjenima
konstruktoma ni statisti¢no znacilen (p = 0,8871 > 0,05). Izpis regresijske analize je prikazan
v prilogi 14.
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6 DISKUSIJA IN PRIPOROCILA

6.1 Interpretacija rezultatov raziskave

Hipoteza 1 predpostavlja, da obstaja negativna povezava med perfekcionizmom in
kognitivno fleksibilnostjo na delovnem mestu med pripadniki generacije Y. Rezultati
raziskave potrjujejo negativno povezavo med preucevanima konstruktoma. Negativni
perfekcionizem se pripisuje tistim posameznikom, ki stremijo k nerealnim standardom
uspesnosti, sO pri svojem delu negativno naravnani, poleg tega pa imajo izrazit strah pred
neuspehom (Stoeber & Rambow, 2007; Kung & Chan, 2014). Visja stopnja perfekcionizma
tako posameznikom zmanjSuje sposobnost kognitivne fleksibilnosti pri delu. To pomeni, da
ne uporabljajo alternativnih na¢inov dela in da niso sposobni ozavestiti povezav med vsemi
spremembami, ki se dogajajo v delovnem okolju (Kanten & Yesiltas, 2015). Perfekcionisti
so torej kognitivnho manj fleksibilni in se tezje prilagajajo novim in nepredvidljivim
situacijam na delovnem mestu.

V okviru raziskave sem preverjala tudi vpliv posamezne dimenzije perfekcionizma na
kognitivno fleksibilnost in tako pridobila poglobljen vpogled v povezavo med
perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo. Rezultati raziskave so pokazali, da prvi dve
dimenziji perfekcionizma (skrb o izvajanju napak in dvom o izvedbi del) potrjujeta negativni
vpliv na kognitivno fleksibilnost. Tisti posamezniki, ki so zaskrbljeni, da bodo pri delu
opravili napake in ne be popolno izvedli delovnih nalog, so kognitivno manj fleksibilni. Ce
se zaposleni bojijo narediti napake (slednje enacijo z odstopanjem od popolne u¢inkovitosti),
se pravzaprav izogibajo alternativnim nac¢inom resevanja problemov ali izzivov, saj le-teh
ne poznajo dobro. To Se poveca njihov strah do izvajanja napak, posledi¢no pa na dolgi rok
obcutijo negativna custvena stanja in svoje delo za¢nejo razumeti kot brezpomensko (Frost,
Marten, Lahart & Rosenblate, 1990). Prav tako so rezultati raziskave pokazali, da je
sposobnost prilagajanja na spremembe na delovnem mestu manj$a pri tistih zaposlenih, ki
dvomijo o izvedbi del — za tak$ne posameznike je znacilno, da jih spremlja obcutek
negotovosti glede izvedbe dolo¢enih dejanj na delovnem mestu oziroma v nekaterih primerih
tudi obcutek nepripravljenosti za dokoncanje nalog (Frost, Marten, Lahart & Rosenblate,
1990), zaradi tega pa so na delovnem mestu kognitivno manj fleksibilni.

Rezultati nadalje kaZejo pozitivno povezavo med tretjo preucevano dimenzijo
perfekcionizma (visoki osebni standardi) in kognitivno fleksibilnostjo. Visoka osebna
pricakovanja in cilji namre¢ vodijo v to, da so posamezniki bolj prilagodljivi tudi pri
opravljanju delovnih obveznosti in na tak na¢in sposobni odkrivati nove, unikatne resitve
(Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma, 2017). Kljub temu ugotavljam, da je negativni vpliv
perfekcionizma prevladujo€ (gledano tako z vidika celotnega konstrukta kot tudi lo¢enega
na razlicne dimenzije), s Cimer potrjujem postavljeno hipotezo 1.

Z ustrezno analizo sem Zelela ugotoviti tudi, ali smiselnost dela vpliva na razmerje med
perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo na delovnem mestu med pripadniki
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generacije Y. Na podlagi rezultatov raziskave ne morem trditi, da smiselnost dela moderira
razmerje med omenjenima konstruktoma, in tako na podlagi vzorénih podatkov ne morem
potrditi hipoteze 2. Pripadniki generacije Y so zelo osredoto¢eni na svoje delo, saj se zelijo
izogniti napakam in imajo postavljena visoka pri¢akovanja in cilje (tj. so perfekcionisti) —
na tak nacin pa se jim zdi delo ze samo po sebi smiselno. So tudi sele na zacetku svoje
karierne poti, zaradi ¢esar lahko Se vedno razmisljajo, kaksen smisel pravzaprav zelijo doseci
na delovnem mestu. Obe hipotezi in njuna statusa so prikazani v tabeli 11.

Tabela 11: Postavljeni hipotezi in njun status

Hipoteza Status
H1 | Perfekcionizem negativno vpliva na kognitivno fleksibilnost. Hipoteza je potrjena.
Ho Smiselnost dela moderira razmerje med perfekcionizmom in Hipoteza ni potrjena
kognitivno sposobnostjo. (t=-0,1422; p = 0,8871).
Vir: lastno delo.
6.2 Teoretic¢ni prispevki

Magistrsko delo na osnovi pregleda pretekle literature in izvedene empiri¢ne raziskave
prispeva k preucevanju kognitivne fleksibilnosti v povezavi s konstrukti v modelu.
Empiri¢ni del dopolnjuje pretekla raziskovanja na podrocju povezave perfekcionizma in
kognitivne fleksibilnosti, ki potrjujejo negativni vpliv perfekcionizma na kognitivno
fleksibilnost na delovnem mestu med pripadniki generacije Y.

Prvi teoreti¢ni prispevek Kk literaturi preucevanja kognitivne fleksibilnosti je potrditev
negativne povezave med perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo, ki je skladna z
ugotovitvami preteklih raziskav. Deniss in Vander War (2010) sta ugotovila, da imajo
perfekcionisti ustaljena prepricanja, ki so nefleksibilna in toga — nefleksibilnost prepricanj,
preveliko zasledovanje togih meril in samokritiCnost pa SO0 pokazatelji Sibkosti
posameznikove kognitivne fleksibilnosti. Le-ta izboljSuje posameznikovo sposobnost
prilagajanja na spreminjajoce se okoljske spremembe (Dennis & Vander War, 2010). To je
s Studijo potrdil tudi Gunduz (2013), ki je ugotovil, da se posamezniki z visoko kognitivno
fleksibilnostjo lazje soocajo z zahtevami iz okolja in se laZje odzivajo na nepredvidljive
situacije. Ustvarjajo tudi nove ideje in alternativne miselne procese za resevanje problemov,
zato ima kognitivna fleksibilnost pomembno vlogo v procesu razvoja zaposlenih.

Za pripadnike generacije Y je znacilno, da radi uporabljajo razli¢ne digitalne tehnologije in
so tako bolj usposobljeni za uporabo digitalnih orodij na delovnem mestu v primerjavi s
pripadniki predhodnih generacij. Posledi¢no so v digitalnih delovnih okoljih bolj
prilagodljivi na spremembe, kar pa jim omogo¢a vigjo stopnjo kognitivne fleksibilnosti. Ce
zaposleni posvecajo delovnim nalogam preve¢ pozornosti in so nezadovoljni z njihovo
izvedbo ali uspesnostjo, na tak nacin pravzaprav vplivajo na svoj celotni kognitivni proces.
To pomeni, da podoben nacin razmisljanja prenasSajo tudi v delovno okolje, kar se odraza v
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njihovem kognitivno nefleksibilnem vedenju pri delu (Nazarzadeh, Fazeli, Aval & Shourch,
2015). Preucevani model torej prispeva k literaturi s potrditvijo negativnega vpliva
perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost na delovnem mestu.

Drugi prispevek k literaturi preucevanja kognitivnega vedenja se nanasa na moderiranje
smiselnosti dela na razmerje med perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo. De Hauw
in De Vos (2010) pravita, da dajejo pripadniki generacije Y prednost smiselnosti dela pred
placilom za opravljena dela — placilo je sicer Se vedno eden izmed pomembnih motivatorjev,
vendar pripadniki generacije Y stremijo predvsem k delu, ki ima vi§ji pomen in $irSo
druzbeno odgovorno noto. Zelijo si namre¢ delovnih mest, ki jim omogo&ajo karierno
napredovanje in jih hkrati tudi zadovoljujejo. Steger, Dik in Duffy (2012) so tako med
drugim predlagali ve¢dimenzionalni model smiselnosti dela in ga opredelili kot skupek
naslednjih dimenzij: dozivljanje pozitivnega pomena pri delu, zaznavanje, da je delo klju¢ni
nacin za ustvarjanje smisla, ter dojemanje dela kot prispevek k ve¢jemu namenu. Preu¢evani
konceptualni model k literaturi torej prispeva vkljuéitev smiselnosti dela in vseh njenih
dimenzij, ki vplivajo na razmerje med perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo.
Empiri¢na preverba modela sicer ni potrdila moderacijskega u¢inka smiselnosti dela, treba
pa je upostevati, da imajo pripadniki generacije Y zelo jasna pri¢akovanja, kaks$na dela zelijo
opravljati, za koga zelijo delati in kaj Zelijo doseci v prihodnosti (Wood, 2004). Tega se
morajo organizacije zavedati, saj postaja generacija Y vodilna na trgu delovne sile in morda
se ravno v zasledovanju smiselnosti dela med pripadniki generacije Y skriva motiv za
njihovo perfekcionisti¢éno vedenje na delovnem mestu.

6.3 Prakti¢na priporocila

Rezultati preucevanega konceptualnega modela so pokazali, da je sposobnost kognitivne
fleksibilnosti na delovnem mestu povezana s perfekcionizmom zaposlenih. Ceprav podjetja
tezko vplivajo na posameznikove osebnostne znacilnosti, pa lahko na njihovo vedenje
vplivajo preko oblikovanja ustreznih delovnih mest. Ta se zaradi vseh novosti, ki jih prinasa
digitalizacija, mo¢no spreminjajo — da bo proces preoblikovanja delovnih mest ¢im bolj
uspesno izveden, Koffer (2015) predlaga, da so organizacije pozorne na ustrezno uporabo
digitalnih orodij in mobilnost delovnih mest. So¢asno morajo ohranjati organizacijski
nadzor, spodbujati avtonomijo zaposlenih in po potrebi oblikovati dodatne zahteve za
delovna mesta. Le na tak nacin bodo zagotovili, da zaposleni ne bodo preveé¢ preobremenjeni
ali dozivljali dodatnih pritiskov zaradi uvedbe novih digitalnih orodij — posledi¢éno bodo
imeli zaposleni bolje razvito sposobnost prilagajanja pri izvajanju delovnih nalog.

Kljub temu, da rezultati niso pokazali statisticno znacilnega vpliva smiselnosti dela na
razmerje med perfekcionizmom in kognitivno fleksibilnostjo, je pomembno, da organizacije
skrbijo za zadovoljevanje potreb pripadnikov generacije Y na delovnem mestu. Na tak nacin
bodo slednji razvili visoko stopnjo zavzetosti (Wong, Wan & Gao, 2017), prav tako pa je
visja stopnja smiselnosti dela povezana z boljsimi rezultati zaposlenih, kot so na primer visje
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stopnje angaziranosti, zadovoljstva z delom in motivacije na delovnem mestu (Lips-
Wiersma & Wright, 2012).

Na podlagi rezultatov raziskave lahko organizacijam in predvsem kadrovskim sluzbam
podam priporocilo, da v procesu zaposlovanja dobro preucijo profile novo zaposlenih
oziroma kandidatov, ki jih is¢ejo za prosta delovna mesta. Na primer, ¢e delovno mesto
zahteva visoko stopnjo kognitivne fleksibilnosti, naj ne zaposlijo perfekcionista oziroma naj
bodo pozorni na dvome o izvedbi del in odnose do izvajanja napak (ti dve dimenziji namre¢
negativno vplivata na kognitivno fleksibilnost). Na drugi strani pa je priporocljivo zaposliti
kandidata, ki ima visoka osebna pri¢akovanja in visoko zastavljene cilje, saj naj bi bili na
podlagi rezultatov raziskave taksni posamezniki kognitivno bolj fleksibilni (ta dimenzija
edina pozitivno vpliva na kognitivno fleksibilnost). Prav tako morajo organizacije
zagotavljati ustrezna izobrazevanja ter usposabljanja zaposlenih za uporabo digitalnih
orodij, ki so danes vse bolj prisotna na delovnih mestih (pravilna uporaba novih orodij
namre¢ povecuje kognitivno fleksibilnost zaposlenih).

6.4 Omejitve in predlogi za nadaljnja raziskovanja

Omejitev magistrskega dela je v tem, da respondenti sami ocenjujejo stopnje kognitivne
fleksibilnosti, perfekcionizma in smiselnosti dela. Na primer, glede na to, da velja pretirano
perfekcionistiéno vedenje na delovnem mestu kot nezazeleno, obstaja vec¢ja moznost
subjektivnosti pri podajanju odgovorov oz. so lahko samoocene posledica vpliva podajanja
druzbeno zazelenih odgovorov. Za namene pridobitve ¢im bolj iskrenih in relevantnih
odgovorov je bil narejen spletni anketni vprasalnik in poudarek na anonimnosti odgovorov.

Pri izvajanju kvantitativne raziskave se ena izmed omejitev nanasa na to, da sem povezavo
do spletne ankete posredovala preko elektronske poste in objave na druzbenem omrezju
svojim druzinskim ¢lanom, prijateljem, znancem in drugim kolegom. Respondenti so bili
tako pretezno posamezniki, ki SO mi podobni oziroma prihajajo iz podobnega druzbenega
ter delovnega okolja. To bi lahko v nadaljnjih raziskavah odpravili tako, da bi spletno anketo
posredovali na ve¢ javno dostopnih elektronskih naslovov, s Cimer bi bilo Stevilo
respondentov Se vecje.

Omejitev predstavlja tudi dejstvo, da respondenti izhajajo iz podjetij razli¢nih velikosti.
Dobro bi bilo narediti Se segmentacijo po velikosti podjetij, pri ¢emer bi lahko naredili
primerjavo povezanosti preuc¢evanih konstruktov glede na velikost podjetja.

V raziskavo sem vkljucila zgolj tri izmed Sestih dimenzij perfekcionizma (skrb o izvajanju
napak, dvom o izvedbi del in visoki osebni standardi). Glede na preucevano tematiko
magistrskega dela sem izkljucila naslednje dimenzije (Frost, Marten, Lahart & Rosenblate,
1990): pricakovanja starSev, kritike starSev in osredotoCenost na organiziranost in red.
Perfekcionisti stremijo k natan¢ni urejenosti in opravljanju vsakodnevnih obveznosti v
osebnem zivljenju, kar se odraza tudi v delovnem okolju. Prav tako imajo na perfekcioniste
mocan vpliv pri¢akovanja in kritike starSev. Predpostavlja se, da so perfekcionisti odrascali
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v okoljih, kjer sta bila ljubezen in odobravanje pogojena — da so cutili ljubezen in
odobravanje starSev, so morali nastopati na vedno visjih stopnjah popolnosti (Frost, Marten,
Lahart & Rosenblate, 1990). Tako bi bilo smiselno te tri dimenzije vkljuciti tudi v nadaljnje
raziskave vpliva perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost.

SKLEP

Kombinacija globalizacije in digitalizacije je omogocila bolj ucinkovito poslovanje
organizacij na svetovnih trgih. Organizacije lahko z njihovimi strankami, poslovnimi
partnerji in drugimi delezniki komunicirajo ter sklepajo nove posle v nekaj sekundah, iz
skoraj katerega koli dela sveta. Poslovanje je tako doseglo novo stopnjo intenzivnosti —
organizacije morajo nenehno spremljati nove okoljske zahteve in se hitreje odzvati na
spremembe na trgih kakor tudi na nove Zelje ter potrebe strank. V tem izjemno
konkurenénem poslovnem okolju se med drugim od zaposlenih zahteva vedno vi§je stopnje
zavzetosti, ué¢inkovitosti in kognitivne fleksibilnosti (Porter & Kakabadse, 2006).

Sue Meisinger, predsednica ameriskega drustva za upravljanje s ¢loveskimi viri Society for
Human Resource Management, opozarja, da mora vodstvo organizacije razumeti, da novi
tehnoloski trendi vplivajo na organizacijo kot celoto. Z vidika splo$nega dobrega pocutja
zaposlenih morajo biti tako pozorni predvsem na to, da uvedba digitalnih tehnologij na
delovnih mestih ne vpliva negativno na zaposlene, temve¢ jim olajsa opravljanje delovnih
nalog (Porter & Kakabadse, 2006). Da bi organizacije medse privabile in zadrZale pripadnike
generacije Y, ki so danes prevladujoca generacija na trgu dela, morajo razumeti, kaj jih na
delovnem mestu motivira, in zadovoljiti njihove delovne potrebe (Guha, 2010).

Temeljni cilj magistrskega dela je bil preuciti vpliv perfekcionizma na kognitivno
fleksibilnost na delovnem mestu med pripadniki generacije Y in z empiricno raziskavo
preveriti razmerje med konstrukti, in sicer kognitivna fleksibilnost, perfekcionizem in
smiselnost dela. Predhodno je bilo treba preuciti obstoje¢o literaturo za opredelitev
posameznih konstruktov in na podlagi preteklih raziskovanj iskati povezave med njimi.

Negativni vpliv perfekcionizma na kognitivno fleksibilnost sem s preucevanjem
konceptualnega modela lahko potrdila. Rezultati so pokazali, da je vi§ja stopnja
perfeksionisticnega vedenja negativno povezana s kognitivno fleksibilnostjo na delovnem
mestu. To sta potrdili dve dimenziji perfekcionizma (skrb o izvajanju napak in dvom o
izvedbi del). Posamezniki, ki so pretirano zaskrbljeni zaradi negativnih kritik ob njihovih
morebitnih napakah, imajo manj$o stopnjo kognitivne fleksibilnosti pri delu. Prav tako so
kognitivno manj fleksibilni tisti posamezniki, ki nenehno dvomijo v svojo kompetentnost in
zmoznost opravljanja delovnih nalog. Le tretja dimenzija perfekcionizma (visoki osebni
standardi) je bila pozitivno povezana s kognitivno fleksibilnostjo. V kolikor imajo
posamezniki postavljene visoke standarde, pricakovanja in cilje v osebnem zivljenju, jih bo
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taksen pozitivni perfekcionizem usmerjal k vec¢ji kognitivni fleksibilnosti tudi pri
opravljanju sluzbenih obveznosti.

Vpliv moderatorja smiselnosti dela na razmerje med perfekcionizmom in kognitivno
fleksibilnostjo v preucevanem konceptualnem modelu nisem mogla potrditi. Rezultati
namre¢ niso pokazali, da bi smiselnost dela med pripadniki generacije Y moderirala razmerje
med omenjenima konstruktoma na delovnem mestu. Razlog za to je lahko premajhen vzorec
oziroma premajhno Stevilo delovno aktivnih respondentov. Med slednjimi je namre¢ ve¢ kot
60 % taksnih, ki so mlajsi od 30 let, kar pomeni, da so Sele pred kratkim zakljucili z
izobrazevanjem in so Sele na zaCetku svoje karierne poti. Zaradi tega morda Se nimajo
izoblikovanega to¢nega pomena o smiselnosti dela oziroma Se razmisljajo, kakSen smisel
pravzaprav zelijo dose¢i na delovnem mestu.

Preucevanje modela dopolnjuje pretekla raziskovanja na podrocju povezave perfekcionizma
in kognitivne fleksibilnosti, ki potrjujejo, da visje stopnje perfekcionizma vplivajo na nizjo
stopnjo kognitivne fleksibilnosti na delovnem mestu, kar je potrdila tudi empiri¢na preverba
modela. Prav tako pomemben prispevek daje vkljucitev moderatorja smiselnosti dela v
model, ki se v obstojeci literaturi ne pojavlja v povezavah med omenjenimi konstrukti.

Danes je preoblikovanje iz tradicionalnih v digitalna delovna mesta neizogibno, poleg tega
pa pripadniki generacije Y zavzemajo prevladujo¢ polozaj na trgu dela. Zaradi tega je
pomembno zavedanje in angaZziranost vodstva organizacij, da ustvarijo taksne delovne
pogoje, ki spodbujajo uporabo digitalnih orodij in izmenjavo znanj med vsemi zaposlenimi
— tako bosta namre¢ zagotovljeni visja stopnja kognitivne fleksibilnosti in krepitev
uresnicevanja smiselnosti dela vseh zaposlenih.
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PRILOGE






Priloga 1: Anketni vprasalnik

Q1 - KOGNITIVNA FLEKSIBILNOST - Prosim, da opredelite vaSo oceno strinjanja za spodaj navedene
trditve (napisane v moski obliki). Oceno podajte na lestvici od 1 do 5, pri ¢emer 1 pomeni "Sploh se ne
strinjam™ in 5 "Zelo se strinjam".

Sploh se Ne Delno se Strinjam  Zelo se

ne strinjam strinjam  se (4)  strinjam
strinjam  se (2) 3 (5)
. . . . (1)

Idejo lahko predstavim na ve¢ razli¢nih — — — — —
naéinOV. S A S A N
Izogibam se novim in nenavadnim . . . . —
SltuaCIjam N N Ry Ny N
Imam obcutek, da I}lkoll nimam priloznosti, - — — — —
da sprejmem odloditev. - ~ ~ ~ =
Lahkq naj dem ustrezne reSitve za navidezne — — — . —
neresljive probleme. ~ ~ -~ ~ ~
Redko imam moznost izbire glede tega, — - - — -
kako naj se obnaSam. e - - e ~
Pri reSevanju problemov sem pripravljen — - - - -
iskati ustvarjalne reSitve. ~ ~ ~ -~ ~
V vsaki dani situaciji se lahko vedem . — — - —
Ny Ny s

primerno. - !
Moje vedenje je posledica zavestnih

) J&. A ™y ) ' ) )
odlocitev, ki jih sprejemam. - - ~ -~ -
\Y% V.sak1 situaciji imam na voljo ve¢ razlicnih — . . —
nacinov vedenja. ~ ~ ~ ~ =
\% resm.cmh 21ylj enj slflh situacij ah tezlfo — . . o -
uporabim svoje znanje o dolo¢eni temi. - - ~ - -
Pri resevanju prob.l'emov sem prlpraylj en — — — — —
poslusati in preuditi alternativne resitve. - - ~ ~ ~
Sem dovolj samozavesten, da preizkusim . - — — —

Ay N N N N

razli¢ne nacine vedenja.

Q2 - PERFEKCIONIZEM - Prosim, da opredelite vaSo oceno strinjanja za spodaj navedene trditve
(napisane v moski obliki). Oceno podajte na lestvici od 1 do 5, pri ¢emer 1 pomeni "Sploh se ne strinjam” in
5 "Zelo se strinjam".

Sploh se Ne Delno se Strinjam  Zelo se

ne strinjam  strinjam  se (4)  strinjam
strinjam  se (2) 3) (5)
)
Neuspeh v sluzbi jemljem kot osebni poraz. O @ O
Ce se zmotim, bi moral biti jezen nase. @ O O
Ce nekdo v sluzbi nalogo opravi bolje od
mene, imam obcutek, da mi je celotna O @ @ O O
izvedba naloge spodletela.
Ce mi delno ne uspe, je to enako slabo, kot — — — — —
Ce bi dozivel popoln neuspeh. o ~ ~ -
Sovrazim, ¢e nisem pri vsem najbol;jsi. @ O O O O



Sploh se Ne Delnose Strinjam  Zelo se

ne strinjam  strinjam  se (4)  strinjam

strinjam  se (2) (3) (5)
e . . . . (1)
Ce ngredlm napakp, bodo lJudJe verjetno — — . — —
imeli slabse mnenje o meni. ~ ~ ~ ~ ~
Qe stvari ne nar§d1m tako dobro kot drugi — . — — .
ljudje, sem manjvreden ¢lovek. ~ - ~ e -
Ce ne delam dqbro ves Cas, me ljudje ne — — — — —
bodo spostovali. ~ ~ ~ -~ ~
Manj napak kot naredim, bolj bom ljudem . P - — —
Véeé. N Ny Ry N N
Tudi, ko nekaj naredim zelo previdno, imam
obcutek, da stvari nisem naredil dovolj O O O O O
dobro.
Vellk.ok‘ra}'F dvomim v preproste vsakdanje - - - - -
stvari, ki jih po¢nem. ~ ~ ~ ~ ~
Pri svojem delu navadno zaostajam zato, ker — — — —
stvari vedno znova ponavljam. ~ ~ ~ ~ ~
Potrebujem veliko Casa, da stvari naredim - - - - -
"pl‘aVI|n0". N Ny vy S N
Ce ne bom sledil najvisjim standardom, bom
najverjetneje koncal kot drugorazredna O O O O @
oseba.
Pomembno mi je, da sem povsem — — — — —

N Ny Ny N N

kompetenten v vsem, kar po¢nem.
Zastavljam si vi§je cilje kot vecina ljudi. @) O O O O
Zelo dobro se znam osredotociti na

. o [ I [ 7y I
doseganije cilja. ~ e - e e
Imam izjemno visoke cilje. O O O O O
Zdi se mi, da imajo drugi niZje standarde kot . . . —
jaZ N N N A N
Priéak_ujem visjo uspeénosF pr'i izvedbi — — —~ — =
dnevnih nalog kot ve¢ina ljudi. ~ ~ - e ~

Q3 - SMISELNOST DELA - Prosim, da opredelite vaso oceno strinjanja za spodaj navedene trditve
(napisane v moski obliki). Oceno podajte na lestvici od 1 do 5, pri ¢emer 1 pomeni "Sploh se ne strinjam" in
5 "Zelo se strinjam".

Sploh se Ne Delno se Strinjam  Zelo se

ne strinjam  strinjam  se (4)  strinjam
strinjam  se (2) 3 (5)
(1)
Nasel sem si kariero, v kateri vidim smisel. QO O O O O
Razumem, kako moje delo prispeva k smislu . . P —
mojega zivljenja. ~ ~ ~ - -
Razumem, zakaj je moje delo smiselno. ) () () O @
Odkril sem delo, ki ima zadovoljiv namen. O O O O O
Svoje delo vidim kot pomemben vir osebne - — — - —
I’aSti. N g g N N
Delo mi pomaga bolje razumeti sebe. O O O O O
Delo mi pomaga razumeti svet okoli sebe. O O O O Q)



Sploh se Ne Delnose Strinjam  Zelo se

ne strinjam  strinjam
strinjam  se (2) 3
_ . —

Moje delo v resnici nima nobenega vplivana — —
SVet ANy N N
VVem, da moje delo pozitivno vpliva na svet. O O
Delo, ki ga opravljam, sluzi ve¢jemu — — .
namenu. e - -
Q4 - Spol
O Moski
(O Zenska

Q5 - Letnica rojstva (XXXX):

Q6 - Kaksna je vasa najviSja doseZena formalna izobrazba?

() Osnovna %ola

e -

\_/ Srednja Sola

O Visja ali visoka Sola

() Univerzitetna izobrazba
Y - -
 Magisterij

) Doktorat

Q7 - Kaksen je vas trenutni status?

Y & - e

\_/ Solajoc¢i

) Delovno aktivni
) Neaktivni

' .

\_/ Brezposelni

IF (1) Q7 =[2] ( Delovno aktivni )
Q8 - Koliko let delovnih izkuSenj imate?

IF (1) Q7 = [2] ( Delovno aktivni )
Q9 - Na kak$nem delovnem mestu imate delovne izku$nje?

se (4)

strinjam

(5)

Y
L

Y
L

Y
L



IF (1) Q7 = [2] ( Delovno aktivni )
Q8_2 - Na kaksnih podroc¢jih imate delovne izku$nje?
Moznih je ve¢ odgovorov

Administracija

Ban¢nistvo, zavarovalni$tvo, finance, ra¢unovodstvo in revizija
Elektrotehnika, elektronika intelekomunikacije
Gostinstvo in turizem

Gradbenistvo, geodezija in arhitektura
Izobrazevanje, kultura in Sport

Prodaja in komerciala

Kreativa in design

Lesarstvo

Marketing, PR in mediji

Naravoslovje

Osebne storitve in varovanje

Pravo in druzboslovje

Prehrambena industrija

Proizvodnja

Racunalni$tvo in programiranje

Tehni¢ne storitve in strojnistvo

Znanost in tehnologija

Zdravstvo

Drugo:

IF (1) Q7 =[2] ( Delovno aktivni )
Q10 - Kaksna je velikost podjetja, kjer imate delovne izkusnje?

Moznih je ve¢ odgovorov

mikro (od O do 9 zaposlenih)
malo (od 10 do 49 zaposlenih)
srednje (od 50 do 249 zaposlenih)

veliko (250 in ve¢ zaposlenih)



Priloga 2: Struktura vzorca glede na starost in spol

Tabela 1: Struktura vzorca glede na starost in spol

Moski Zenske
Spol / starost
Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek

22 0 0% 2 1,3%
23 0% 1 0,6 %
34 3 1,9 % 0 0%
25 3 1,9% 4 25%
26 3 1,9 % 14 8,9 %
27 10 6,3 % 22 13,9 %
28 10 6,3 % 11 7,0%
29 7 4,4 % 6 3,8%
30 5 3,2% 4 25%
31 2 1,3% 4 25%
32 6 3,8% 7 4,4 %
33 2 1,3% 7 4,4 %
34 2 1,3% 6 3,8 %
35 1 0,6 % 3 1,9%
36 2 1,3% 0 0%
37 0 0% 3 19%
38 2 1,3% 2 1,3%
39 1 0,6 % 2 1,3%
41 1 0,6 % 0 0%

Skupaj 60 38 % 98 62 %

Vir: lastno delo.




Priloga 3: Struktura vzorca glede na najvisjo doseZeno formalno izobrazbo

Tabela 1: Struktura vzorca glede na najvisjo dosezeno formalno izobrazbo

NaJVISJa doseZena formalna Erekvenca Odstotek
izobrazba

Srednja Sola 13 8,2 %
Visja ali visoka Sola 19 12%
Univerzitetna izobrazba 72 45,6 %
Magisterij 51 32,3 %
Doktorat 3 1,9%
Skupaj 158 100 %

Vir: lastno delo.



Priloga 4: Struktura vzorca glede na najvisjo doseZeno formalno izobrazbo in spol

Tabela 1: Struktura vzorca glede na najvisjo dosezeno formalno izobrazbo in spol

; . . . | Univerzite-
ISZtgtr)?;tZLr;spol \ Sr:;jlgja vi‘s](l)slg ;l;lla ~ tna Magisterij Doktorat Skupaj
izobrazba
Moski 0 0 0 0 0 0
i Zenska 1 0 1 0 0 2
Moski 0 0 0 0 0 0
23 Zenska 0 0 1 0 0 1
Moski 1 0 2 0 0 3
i Zenska 0 0 0 0 0 0
25 Moski 0 2 1 0 0 3
Zenska 0 2 2 0 0 4
26 Moski 1 0 2 0 0 3
Zenska 1 0 6 7 0 14
27 Moski 1 1 3 5 0 10
Zenska 0 0 5 17 0 22
28 Moski 0 1 5 4 0 10
Zenska 0 1 6 4 0 11
Moski 2 0 2 3 0 7
29 Zenska 0 0 3 3 0 6
30 Moski 1 2 1 1 0 5
Zenska 0 1 2 1 0 4
31 Moski 0 0 2 0 0 2
Zenska 0 2 1 1 0 4
32 Moski 1 1 2 2 0 6
Zenska 0 1 5 0 1 7
Moski 1 0 0 1 0 2
33 Zenska 0 1 4 1 1 7
Moski 0 0 2 0 0 2
34 Zenska 1 1 4 0 0 6
Moski 0 0 1 0 0 1
3 Zenska 1 0 2 0 0 3
Moski 0 1 1 0 0 2
% Zenska 0 0 0 0 0 0
37 Moski 0 0 0 0 0 0
Zenska 0 0 2 0 1 3
38 Moski 0 1 0 1 0 2
Zenska 1 0 1 0 0 2
39 Moski 0 0 1 0 0 1
Zenska 0 1 1 0 0 2
a1 Moski 0 0 1 0 0 1
Zenska 0 0 0 0 0 0
Skupaj 13 19 72 51 3 158

Vir: lastno delo.




Priloga 5: Struktura vzorca glede na starost, spol in Stevilo let delovnih izkuSenj

Tabela 1: Struktura vzorca glede na starost, spol in Stevilo let delovnih izkusenj
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Priloga 6: Seznam delovnih mest, Kjer so respondenti pridobili delovne izkusnje

Asistent, vodja; Finance in Sportno treniranje; Samostojni strokovni sodelavec; Razvijalec
programske opreme; Vodja trzenja, vodja pisarne; Marketing assistant; Ucitelj; Terenska
prodaja; Vodstvena delovna mesta, Manager; Strokovna sodelavka; Analitik; Visji strokovni
svetovalec; Informatika, administracija, strezba; Projektno vodenje, inzeniring, razvijalec;
Raziskovalec; Tajnica; Delavec; Zdravnik; Vodenje projektov; Analitik; Mlada
raziskovalka, asistentka na fakulteti, samostojna podjetnica, karierna svetovalka; PR;
Samostojni  strokovni delavec; Razvojno-raziskovalna delovna mesta; Vodja pisarne;
Razvoj, zasnova, vodenje; Praktikant in zaposlen; Sodelavec; Oblikovanje, administracija,
animator, vodenje socialnih omrezij, organizacija; Vodenje projektov, prodaja, svetovanje,
tehni¢na podpora, priprava oglasov, trzenje oglasnega prostora; Asistent, marketing;
Manager, delavec, organizator; Vodja lokala, pomoc¢nica v vrtcu, natakar; Middle
management; Koordinacija; Proizvodnja zdravil; Razvoj programske opreme; Regulativa;
Pravo, Kadrovska sluzba; Farmacija-QC; Farmacevt receptar; Komerciala; Primernemu
stopnji izobrazbe; Programer, analitik; Srednji management; Pravnik; Referent; Delo na
sodiS¢u; Multimedija; Delo z ljudmi; Gostinstvo-turizem, prevoznistvo; Avtoservise;
Vodenje projektov; PR, projektni vodja; Tehnologinja, proces planerka za plasti¢ne
komponente, projektna vodja; Zagotavljanje kakovosti; Pedagogija; Free-lancer;
Komerciala; Pod vodjo tima; Nacrtovanje; Gostinec, agrokulturnik, prodajnik, manager;
Referent/analitik; Strezba, promocije, ratunovodstvo, administrativna dela; Vojska;
Pripravnik v zdravstvu; Manager; Vzgoja in izobrazevanje; Oblikovanje; Zavarovalni$tvo;
Direktorica naro¢nikov; Middle management, konzultant; Strokovno delovno mesto;
Farmacija; Vodja prodaje; Vodja; Marketing; Vodja projektov; Komerciala; Tehnolog,
Manager; Ucitelj, prevajalec, koordinator, organizator; Analitik svetlobnih karakteristik;
Podsekretar v poslanski skupini; Zdravnik, natakar; Farmacevtsko podjetje-pricing;
Zdravnik; Programer; Ekonomist; Honorarna sodelavka, samozaposlena; Fizioterapija;
sektor, javni sektor, samozaposlena... Razli¢ne izkuSnje; Marketing, oblikovanje; Pisanje
strokovnih ¢lankov, seo; Administrativno, finan¢ne; Plesni ucitelj, organizacija dogodkov;
Zdravnik sekundarij; Zdravnica; Raziskovalno delo, vodenje; Izobrazevanje; Analitik,
predavatelj, IT svetovalec; Na razli¢cnih delovnih mestih - ampak ne vedno kot zaposlena;
BolniSnica; Administracija; Farmacevt; Key account manager; Delo z ljudmi; Razvoj
izobrazevalnega programa; Veterinar; Tehni¢no pisanje; Luxury marketing, Data&IT,
Business Development, Management; Finan¢ni analitik; Upravljanje s tveganji, Studentsko
delo; Upravljanje finan¢nih tveganj; Finance; Revizija; Razli¢no; Specialist; HR; Ucitelj;
Produktni vodja; Poucevanje plesa, organizacija dogodkov, administracija; Vodja sistema
kakovosti, pomo¢nik komercialnega direktorja, gostinstvo....; Marketing; Prodaja in nabava;
Prodaja; Urejanje okolice; Specialist; Vodja recepcije; Prodaja; Financ¢ni analitik;
Gostinstvo, pisarniSka dela, trgovina; Support center, kibernetska varnost; Informatik;
Tehni¢na pomoc; Racunalnistvo, telekomunikacije; IT; TrZenje, prodaja, odnosi s klju¢nimi
kupci; Strokovni sodelavec za upravljanje s tveganji; Tajnistvo; Prodaja in Marketing.



Priloga 7: Struktura vzorca glede na podro¢je dela

Tabela 1: Struktura vzorca glede na podrocje dela

Podrocje Frekvenca Odstotek
Administracija 54 14,1 %
Banén_ié_t_vo, zavarovalnistvo, finance, raCunovodstvo 29 7.6 %
in revizija

Elektrotehnika, elektronika in telekomunikacije 8 2,1%
Gostinstvo in turizem 28 7,3%
Gradbenistvo, geodezija in arhitektura 9 2,3%
Izobrazevanje, kultura in Sport 41 10,7 %
Prodaja in komerciala 44 115%
Kreativa in design 15 3,9%
Lesarstvo 0 0,0 %
Marketing, PR in mediji 41 10,7 %
Naravoslovje 9 2,3%
Osebne storitve in varovanje 3 0,8 %
Pravo in druzboslovje 14 3, 7%
Prehrambena industrija 4 1,0%
Proizvodnja 10 2,6 %
Racunalnistvo in programiranje 21 55 %
Tehnic¢ne storitve in strojniStvo 8 2,1%
Znanost in tehnologija 13 3,4 %
Zdravstvo 18 4,7 %
Drugo 14 3,7%
Skupaj 383 100,0 %

Vir: lastno delo.
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Priloga 8: Struktura vzorca glede na velikost podjetja, kjer so respondenti pridobili
delovne izkuSnje

Tabela 1: Struktura vzorca glede na velikost podjetja, kjer so respondenti pridobili delovne

izkusnje
Velikost podjetja Frekvenca Odstotek
mikro (od 0 do 9 zaposlenih) 38 18,8 %
malo (od 10 do 49 zaposlenih) 43 21,3 %
srednje (od 50 do 249 zaposlenih) 54 26,7 %
veliko (250 in ve¢ zaposlenih) 67 33,2%
Skupaj 202 100,0 %

Vir: lastno delo.
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Priloga 9: Opisne statistike za vprasanja o kognitivni fleksibilnosti

Slika 1: Histogram za vprasanje 1
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Slika 2: Histogram za vprasanje 2
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Slika 3: Histogram za vprasanje 3
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Slika 4: Histogram za vprasanje 4
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Slika 5: Histogram za vprasanje 5
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Slika 6. Histogram za vprasanje 6
KF6
1007 Mean = 4.35
Std. Dev. = 668
M=158
80—
S 60
=
L
=]
o
2
[T
40
20
I /
[u] T T
1.00 200 3.00 4.00 5.00 6.00
KF6

Vir: lastno delo.

14



Slika 7: Histogram za vprasanje 7
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Slika 8: Histogram za vprasanje 8
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Slika 9: Histogram za vprasanje 9
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Slika 10: Histogram za vprasanje 10
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Slika 11: Histogram za vprasanje 11
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Slika 12: Histogram za vprasanje 12
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Priloga 10: Opisne statistike za vprasanja o perfekcionizmu

Slika 1: Histogram za vprasanje 1

P_mist1
Mean = 3.41
St Dev. =1.041
M =158
60 /\
)
£ 407
=
o
o
L
209
0 T T T T T
.0a 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00
P_mist1
Vir: lastno delo.
Slika 2: Histogram za vprasanje 2
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Slika 3: Histogram za vprasanje 3
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Slika 4: Histogram za vprasanje 4
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Slika 5. Histogram za vprasanje 5
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Slika 6. Histogram za vprasanje 6
P_mist6
607 Mean = 2 98
Std. Dev. = 1.186
N=158
S0
40
)
=
[
& 3
2
[T
20
10
o T T T T T T T
a0 1.00 2.00 300 400 500 600
P_mist6

Vir: lastno delo.

20



Slika 7: Histogram za vprasanje 7
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Slika 8: Histogram za vprasanje 8
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Slika 9: Histogram za vprasanje 9
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Slika 10: Histogram za vprasanje 10
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Frequency

Frequency

Slika 11: Histogram za vprasanje 11
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Slika 12: Histogram za vprasanje 12
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Slika 13: Histogram za vprasanje 13
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Slika 14: Histogram za vprasanje 14
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Slika 15: Histogram za vprasanje 15
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Slika 16: Histogram za vprasanje 16
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Slika 18: Histogram za vprasanje 18
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Slika 17: Histogram za vprasanje 17
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Frequency

Slika 19: Histogram za vprasanje 19
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Slika 20: Histogram za vprasanje 20
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Priloga 11: Opisne statistike za vprasanja o smiselnosti dela

Frequency

Slika 1. Histogram za vprasanje 1
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Slika 2: Histogram za vprasanje 2
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Slika 3: Histogram za vprasanje 3
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Slika 4: Histogram za vprasanje 4
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Frequency

Slika 5. Histogram za vprasanje 5
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Slika 6. Histogram za vprasanje 6
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Frequency

Slika 7: Histogram za vprasanje 7
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Slika 8: Histogram za vprasanje 8
SM_motivation1
Mean = 2.08
Stel. Dev. =1.145
M=158
G0
iy
g an
=
o
L
[T
20
o T T T T T I\
0o 1.00 200 3.00 4.00 5.00 5.00

SM_motivation1

Vir: lastno delo.

31



Slika 9: Histogram za vprasanje 9
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Slika 10: Histogram za vprasanje 10
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Priloga 12: Preverjanje hipotez (prvi del)

Tabela 1: Povzetek modela

Model R R2 Popravljeni R2 Ocena standardne napake
1 0,183a 0,033 0,015 0,38494
2 0,293b 0,086 0,062 0,37552

a. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkusenj, Izobrazba, Starost

b. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkuSenj, 1zobrazba, Starost, Perfekcionizem

Vir: lastno delo.

Tabela 2: Analiza variance za preverjanje ustreznosti preucevanega modela

Model Vsota kvadratov Stoplnje_ Povpregje F Stopnja znacilnosti
prostosti | kvadratov

1 Regresija 0,788 3 0,263 1,772 0,155b
Preostanek 22,820 154 0,148
Skupaj 23,608 157

2 Regresija 2,033 4 0,508 3,604 0,008¢c
Preostanek 21,575 153 0,141

Skupaj 23,608 157

a. Odvisna spremenljivka: Kognitivna fleksibilnost

b. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkusenj, 1zobrazba, Starost

c. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkugenj, Izobrazba, Starost, Perfekcionizem

Vir: lastno delo.

Tabela 3: Ocene regresijskih koeficientov

Model Nestand. koeficienti Stand. koeficienti
B Ocena stand. napake Beta t P
1 Konstanta 4,012 0,375 10,702 | 0,000
Starost -0,012 0,014 -0,114 -0,851 | 0,396
Izobrazba 0,069 0,034 0,164 2,030 | 0,044
?Ztl'qll‘?eg;lovnih 0,018 0,013 0,183 1357 | 0,177
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Model

Nestand. koeficienti

Stand. koeficienti

t p
B Ocena stand. napake Beta

2 | Konstanta 4431 0,392 11,305 | 0,000
Starost -0,014 0,013 -0,133 21,018 | 0,310
Izobrazba 0,088 0,034 0208 2598 | 0,010
St.letdelovnih | 1 0,013 0,161 1217 | 0226
izkuSenj
Perfekcionizem|  -0,149 0,050 -0,238 22,972 | 0,003

a. Odvisna spremenljivka: kognitivna fleksibilnost.

Vir: lastno delo.
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Priloga 13: Preverjanje hipotez (drugi del)

Tabela 1: Povzetek modela

Model R R2 Popravljeni R? Ocena standardne napake
1 0,183a 0,033 0,015 0,38494
2 0,538b 0,290 0,262 0,33320

a. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkusenj, Izobrazba, Starost

b. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkuSenj, 1zobrazba, Starost, Perfekcionizem_skrb
0 izvajanju napak, Perfekcionizem_dvom o izvedbi del, Perfekcioninizem_visoki osebni

standardi

Vir: lastno delo.

Tabela 2: Analiza variance za preverjanje ustreznosti preucevanega modela

Model Vsota Stopinje | Povpredje = Stopnja
kvadratov prostosti | kvadratov znadilnosti
1 Regresija 0,788 3 0,263 1,772 0,155b
Preostanek 22,820 154 0,148
Skupaj 23,608 157
2 Regresija 6,843 6 1,140 10,272 0,000c
Preostanek 16,765 151 0,111
Skupaj 23,608 157

a. Odvisna spremenljivka: Kognitivna fleksibilnost

b. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkusenj, 1zobrazba, Starost

c. Napovedovalci: (Konstanta), St. let delovnih izkugenj, Izobrazba, Starost, Perfekcionizem_skrb
0 izvajanju napak, Perfekcionizem_dvom o izvedbi del, Perfekcioninizem_visoki osebni

standardi
Vir: lastno delo.
Tabela 3: Ocene regresijskih koeficientov
Model Nestand. koeficienti Stgn_d. .
koeficienti t 0
B Ocena stand. napake Beta

1 Konstanta 4,012 0,375 10,702 | 0,000

Starost -0,012 0,014 -0,114 -0,851 | 0,396

Izobrazba 0,069 0,034 0,164 2,030 | 0,044
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Model Nestand. koeficienti Stgn_d. .
koeficienti t D
B Ocena stand. napake Beta
St. let delovnih izkugenj 0,018 0,013 0,183 1,357 | 0,177
2 Konstanta 3,930 0,356 11,033 | 0,000
Starost -0,011 0,012 -0,104 -0,893 | 0,373
Izobrazba 0,075 0,030 0,177 2,486 | 0,014
St. let delovnih izkusen; 0,013 0,012 0,137 1,171 | 0,243
Perfekcionizem_skrb o
izvajanju napak -0,106 0,043 -0,219 -2,459 | 0,015
Perfekcionizem_dvomo |, 0,034 -0,339 -4,134 | 0,000
izvedbi del
Perfekcioninizem_visoki 0,203 0,044 0,355 4,632 | 0,000

osebni standardi

a. Odvisna spremenljivka: kognitivna fleksibilnost.

Vir: lastno delo.
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Priloga 14: Izpis regresijske analize s PROCESS makrom za moderacijski model

Run MATRIX procedure:
khkkhkkkhkkhkkhkkkkhkkkkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.3 khkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkkrkhkk kkxkk*k*%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

RIS I b e I b S b S S I S b I S b B S b b S b I S b I S I S I b S b e S b e S b S b S b I S b b S b I 2 b I b b I b b S b b S 4
*

Model : 1
Y : Kognitiv
X : PERFE al
W : SMISELNO

Sample

Size: 158

R R I b I b e S b S S S S S b B S b b S b I S b b b b b b I b S b S b S b S b S b S b b S b I 2 b I 2 b b b b S 2 b S 4
*

OUTCOME VARIABLE:
Kognitiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 3410 ;1163 , 1355 6,7527 3,0000 154,0000 ,0003

Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,8167 , 5125 7,4473 , 0000 2,8042 4,8291
PERFE al -,1134 , 1795 -,6316 , 5286 -,4679 , 2412
SMISELNO ,1105 , 0928 1,1908 , 2356 -,0728 ;2937
Int 1 -,0046 ,0323 -,1422 , 8871 -,0685 , 0593

Product terms key:
Int 1 : PERFE al x SMISELNO

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W , 0001 , 0202 1,0000 154,0000 , 8871

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk ki rk Ak khh A khhk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R i A b A b A i S S S I S 2 S b

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect

output.
Shorter variable names are recommended.
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