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UvoD

Organizacije so vse bolj izpostavljene tekmovalnemu okolju, ki ga ustvarja mocna
konkurenca. Zaposleni lahko predstavljajo eno klju¢nih konkuren¢nih prednosti, zato je za
organizacijo bolj kot kadarkoli pomembno, da ima zaposlene, ki so zavzeti in imajo veliko
voljo do dela, hkrati pa so predani organizaciji in njenim ciljem. Na ta nacin zaposleni
pripomorejo k boljSemu delovanju organizacije in njenih rezultatov (Harter, Schmidt, &
Hayes, 2002, str. 276), Se posebej v negotovem okolju (Tims & Bakker, 2010, str. 2).

Tradicionalno so avtorji proucevali zadovoljstvo pri delu skozi predpostavko, da managerji
oblikujejo delovno mesto za zaposlene (Tims & Bakker, 2010, str. 1), saj so bili zaposleni
Steti kot pasivni udeleZenci dolo¢enih oziroma predpisanih nalog na delovnem mestu, ki se
jim je predpisovalo delovanje po tocno dolo¢enem postopku. Delovna mesta so bila
oblikovana s sistemizacijo, na katerih so zaposleni delovali v skladu s svojimi zmoZnostmi
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 187). Zaradi zavedanja organizacij, da je njihov uspeh
v veliki meri odvisen od uspeSnosti zaposlenih, so Si zacele prizadevati dvigovati
zadovoljstvo zaposleni.

V svoji magistrski nalogi opisem sodobni motivacijski koncept samooblikovanja dela®
(angl. Job crafting) (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 179), ki govori o tem, kako si
lahko zaposleni z lastno spodbujenim pristopom oblikujejo delo na nacin, da bo bolj pisano
njim na kozo. Po mnenju $tevilnih avtorjev samooblikovanje dela mo¢no vpliva na pocutje
pri delu, delovno uspes$nost, motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih (Tims, Bakker, &
Derks, 2014, str. 10; Slemp & Vella-Brodrick, 2013, str. 139; Ghitulescu, 2006, str. 106).

Gre za proaktivni pristop zaposlenih, ki govori o spremembah na podrocju delovnih nalog,
odnosov in miselnega zaznavanja dela (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 179).
Samooblikovanje dela daje priloZnost tistim, ki ne delajo na Zelenem podrodju. Se posebej
lahko koristi ljudem, ki delajo v manj idealnih pogojih ali na delovnem mestu, ki ne daje
velikega poudarka na zadovoljstvu pri delu (Kirkendall, 2013, str. 30).

Namen magistrske naloge je s pomocjo pregleda znanstvene literature predstaviti koncept
samooblikovanja dela in njegovih posledic ter s tem prispevati k razumevanju prednosti
koncepta za organizacije in zaposlene.

Glavni cilj magistrske naloge je s pomocjo teoreti¢nega pregleda znanstvene literature
prouciti koncept samooblikovanja dela in ugotoviti, kakSen vpliv ima na zavzetost in
pripadnost zaposlenih v Sloveniji. Za namen raziskave v teoreticnem delu poleg koncepta
samooblikovanja dela prou¢im in predstavim tudi koncepta zavzetosti in pripadnosti.

! Glede na to, da se koncept v slovenski literaturi pojavlja Sele v zadnjem &asu, uveljavljenega prevoda e ni.
Kot mozen prevod izvornega angleSkega izraza predlagam »samooblikovanje dela«, ki je uporabljen v
celotnem besedilu.
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Samooblikovanja dela zelim predstaviti zaposlenim v Sloveniji in jim na ta nacin prikazati
moznosti za povecanje osebnega zadovoljstva pri delu.

Temeljna teza magistrske naloge je, da prinasa samooblikovanje dela pozitivne posledice
za zaposlene, oddelek in organizacijo kot celoto. Kljuéni izziv organizacij je imeti
proaktivne zaposlene, ki so zavzeti in pripadni organizaciji, zato zelim v magistrski nalogi
raziskati enega od nacinov, kako to doseci.

Pri izdelavi magistrskega dela v teoreticnem delu uporabim opisno oziroma deskriptivno
metodo znanstvenoraziskovalnega dela, ki ne posega direktno v proucevane pojave,
temvec jih le opazuje, opisuje, primerja, analizira in sklepa povezave. Splosna raziskovalna
metoda spoznavnega procesa temelji na poglobljenem teoretiénem pregledu in poznavanju
znanstvene literature tujih avtorjev s podro¢ja samooblikovanja dela, objavljene v
znanstvenih ¢lankih, revijah, knjigah in na spletnih straneh. V magistrski nalogi uporabim
tudi komparativno metodo in na ta na¢in primerjam ugotovitve posameznih avtorjev, saj je
s tem mozno priti do novih spoznanj.

Magistrsko delo je razdeljeno na S§tiri glavna poglavja. V prvem poglavju predstavim
osnovni koncept samooblikovanja dela, ga umestim v literaturo in primerjam s sorodnimi
koncepti. V nadaljevanju opisem motivacijske vplive samooblikovanja dela in predstavim
model po Wrzesniewski in Dutton (2001) ter model po Tims in Bakker (2010). Na koncu
prvega poglavja opiSem posledice samooblikovanja dela. V drugem poglavju opredelim
koncept zavzetosti pri delu in predstavim posledice, ki jih prinasajo organizaciji zavzeti
zaposleni. Tretje poglavje je namenjeno predstavitvi koncepta organizacijske pripadnosti,
kjer sprva opredelim pojem, nato predstavim trikomponentni model pripadnosti in na
koncu $e posledice organizacijske pripadnosti.

Najve€jo dodano vrednost magistrskega dela predstavim v cetrtem poglavju, kjer s
pomocjo raziskave izvedem Studijo na primeru zaposlenih v slovenskih organizacijah. Na
zacetku opredelim cilj in namen raziskave. Ker je smisel empiri¢ne raziskave povezovanje
teorije in prakse, predstavim na podlagi osebnostnega intervjuja dve kratki Studiji primera
samooblikovanja dela. V nadaljevanju opredelim problem in zastavim raziskovalne
hipoteze. V naslednjem podpoglavju opiSem zasnovo raziskave in metodologijo, kjer
predstavim vzorec, vprasalnik in analitiéne metode. Nato s pomocjo statisticnega programa
SPSS preverim hipoteze in predstavim rezultate raziskave. Temu sledi diskusija,
priporocila za prakso, predstavitev omejitev raziskave in priporocila za nadaljnje raziskave.
V sklepu povzamem glavne ugotovitve magistrske naloge.



1 SAMOOBLIKOVANJE DELA

Koncept samooblikovanja dela je bil prvic predstavljen leta 2001 s strani avtoric
Wrzesniewski in Dutton. V slovenski literaturi do danes $e ni mo¢ zaznati prevoda
angleskega termina »job crafting«, pri ¢emer lahko »job« pomeni »delo, posel ali sluzba,
»erafting« pa v dobesednem prevodu pomeni »obdelovati«. Ker je ta koncept moc
razumeti kot posebno obliko proaktivnega vedenja, kjer zaposleni sprozijo spremembe na
delovnem mestu z namenom povecanja zadovoljstva in smiselnosti dela (Demerouti, 2014,
str. 237), uporabljam prevod samooblikovanje dela.

V nadaljevanju predstavim osnovni koncept, ga umestim v literaturo in primerjam s
sorodnimi koncepti. Nato opiSem motivacijske dejavnike, predstavim dva modela
samooblikovanja dela in na koncu navedem Se njegove posledice.

1.1 Predstavitev osnovnega koncepta

Samooblikovanje dela je obetaven, relativno Se neraziskan pristop, zaposleni pa ga lahko
potencialno uporabijo za izbolj$anje osebnega pocutja na delovnem mestu. Wrzesniewski
in Dutton (2001, str. 179) sta opisali koncept samooblikovanja dela kot fizi¢ne spremembe,
Ki jih zaposleni uvedejo v odnosu do svojih delovnih nalog, sodelavcev ali miselnega
zaznavanja dela. Po njunem prepri¢anju lahko zaposleni na ta naéin izkusijo delo na
drugacen nacin (2001, str. 186).

Berg, Dutton in Wrzesniewski (2013, str. 82) so opredelili samooblikovanje dela kot
preobrazbo dela, kjer zaposleni z lastnimi odlo¢itvami Krepijo smiselnost svojega dela.
Tims in Bakker (2010, str. 4) opredelita koncept kot spremembe, ki jih zaposleni storijo, da
uravnotezijo deovne zahteve (angl. job demands) in vire (angl. job resources) z lastnimi
spretnostmi in potrebami. Gre za neformalni proces spreminjanja dela, ki se ga zaposleni
posluzujejo, da svoje delo priblizajo lastnim vrednotam in interesom (Wrzesniewski, Berg,
& Dutton, 2010, str. 114).

Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli in Hetland (2012, str. 74-76) definirajo
samooblikovanje dela kot proaktivni pristop zaposlenih, ki vkljucuje:

- Iskanje virov (angl. seeking resources) — spraSevanje po nasvetu sodelavce ali
nadrejene, sprasevanje po povratnih informacijah glede opravljenega dela in iskanje
priloZnosti za ucenje.

- Iskanje izzivov (angl. seeking challenges) — iskanje dodatnih delovnih nalog in
priloZnosti za pove€anje odgovornosti.

- ZmanjSevanje potreb (angl. reducing demands) — vedenje, ki zmanjSuje ¢ustveno in
mentalno odvisnost od dela ter posledi¢no zmanjSuje preobremenjenost.



Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 195) pravita, da je samooblikovanje dela ustvarjalni
proces, Ki ni nujno osredotoc¢en v dobrobit rezultatov organizacije, temve¢ izhaja in vpliva
na rezultate posameznika. Zaposleni si svoje delovno mesto oblikuje tako, da se prilega
lastni motivaciji, sposobnostim in interesom. Glavna znacilnost opisanega koncepta je, da
zaposleni na lastno pobudo spreminjajo delovno mesto z namenom povecanja 0sebnega
zadovoljstva (Tims, Bakker, & Derks, 2012, str. 174; Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton, &
Berg, 2013, str. 282), angaziranosti, proznosti do dela in vecje uspesnosti (Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2007, str. 1).

Na samooblikovanje dela vplivajo osebnostni in organizacijski dejavniki. Pod osebnostne
dejavnike Stejemo proaktivno osebnost, samoucinkovitost, kognitivno sposobnost ter
samoregulacijo posameznika, medtem ko pod organizacijske dejavnike Stejemo
medsebojno odvisnost nalog, avtonomijo, nadzornisko podporo in socialne vezi (Chen,
Yen, & Tsai, 2014, str. 22).

Samooblikovalci dela (angl. job crafters) so zaposleni, ki aktivno dopolnjujejo oziroma
izboljSujejo svoje delo. Zaposleni lahko samooblikujejo delo na razliéne nacine.
Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 185) predstavita 3 oblike:

- Samooblikovanje nalog — zaposleni si lahko izberejo ve¢ ali manj delovnih nalog,
razsirijo ali skréijo podro¢je obstojecih nalog, prilagodijo ¢as in trud, ki ga posvetijo
posamezni nalogi, ali navsezadnje spremenijo proces spopadanja z nalogami.

- Samooblikovanje odnosov — gre za spreminjanje narave ali obsega interakcij s
sodelavci. Zaposleni lahko vzpostavijo ali gojijo drugaéne odnose z razlicnimi
sodelavci. Z nekaterimi lahko prezivijo ve¢ Casa, medtem ko lahko z drugimi
zmanjS$ajo interakcije ali se sploh ne druzijo.

- Samooblikovanje miselnega zaznavanja — zaposleni lahko spremenijo ali izbolj$ajo
miselno zaznavanje, ki ga imajo do opravljanja nalog, interakcij s sodelavci ali sluzbe
kot celote.

Zgoraj opisane oblike se med seboj ne izkljuCujejo, temve¢ lahko zaposleni izvedejo
katerokoli kombinacijo (Wrzesniewski et al., 2013, str. 283). Delo se lahko oblikuje v
razli¢nih vlogah, stopnjah avtonomije in ne glede na delovno dobo, zato je verjetno, da
zaposleni sprozijo spremembe tudi pri najbolj omejenih ali rutinskih delih (Slemp & Vella-
Brodrick, 2013, str. 127).

Samooblikovalci dela spreminjajo svoje delo znotraj zacrtanih okvirjev delovnega mesta.
To pomeni, da pri omenjenem konceptu ne govorimo o preoblikovanju dela v celoti,
temvec gre le za spreminjanje dolocenih vidikov znotraj meja obstojecega delovnega mesta
(Tims et al., 2012, str. 174). Gre za dolgoro¢ni proces oblikovanja dela, za katerega je
zazeleno, da se kontinuirano izvaja s strani zaposlenih (Petrou et al., 2012, str. 74).



Preoblikovanje delovnega mesta se izvaja s spremembami delovnih nalog ter odnosa do
sodelavcev ali dela. Samooblikovanje dela predstavlja priloznost tistim, ki s svojim delom
niso zadovoljni, saj lahko s samooblikovanjem miselnega zaznavanja mentalno ali
vedenjsko izni¢ijo negativne vidike obstojeCega delovnega mesta (Kirkendall, 2013, str.
29) in s tem pozitivno vplivajo na lastno dojemanje delovnega mesta.

1.2 Umestitev koncepta v literaturo in primerjava s sorodnimi koncepti

Ideja, da lahko zaposleni oblikujejo svoje delovno mesto, ni povsem nova. Koncepti, ki do
dolo¢ene mere sovpadajo s konceptom samooblikovanja dela, ze obstajajo, a se v nekaterih
vidikih bistveno razlikujejo med seboj. Tako se je v preteklih proucevanjih eksplicitno ali
implicitno predvidevalo, da lahko to po¢no le zaposleni z visoko stopnjo avtonomije na
delovnem mestu, s ¢imer se Wrzesniewski in Dutton ne strinjata (2001, str. 187). Nadalje
se avtorji v proucevanjih ukvarjajo tudi z drugimi vidiki preoblikovanja delovnega mesta,
kot so na primer ergonomske spremembe delovnega mesta (Danna & Griffin, 1999), ¢esar
v svoji magistrski nalogi ne proucujem, temvec se osredoto¢im na koncept, ki govori o
samooblikovanju delovnih nalog, odnosov in miselnega zaznavanja dela (Wrzesniewski &
Dutton, 2001, str. 179).

Eden kljuénih vidikov, ki razlikuje sorodne koncepte od samooblikovanja dela, je, da
slednji ne predpostavlja le fizicnega spreminjanja nalog, temve¢ zajema tudi interakcije s
sodelavci in kognitivne spremembe v odnosu do dela. Proces samooblikovanja dela ima
tako globlje posledice, saj lahko zaposleni s spreminjanjem miselnega zaznavanje povecajo
osmisljenost dela.

1.2.1 Model znadilnosti dela

Oblikovanje dela je Ze od nekdaj temelj proucevanja oziroma razumevanja, kako zaposleni
dozivljajo svoje delovno mesto. Ideja o preoblikovanju dela je bila implicitno omenjena Ze
leta 1987 s strani Kulika, Oldhama in Hackmana (v Tims et al., 2012, str. 173). Hackman
in Oldham sta leta 1976 in 1980 na temelju Herzbergove teze, da je delo pomemben
motivacijski dejavnik, zasnovala model znacilnosti dela (angl. Job characteristics theory),
ki predstavlja podlago za motivacijski pristop k oblikovanju dela. Izpostavila sta tri
psiholoske okolis¢ine, ki imajo pomembno vlogo pri motiviranju zaposlenih na delovnem
mestu, in sicer dozivljanje pomembnosti, doZivljanje odgovornosti in poznavanje
rezultatov (v Lipicnik, 1998, str. 169-170).

Zaposleni morajo kot prvo zaznati, da je delo potrebno opraviti, saj je to pomembno za njih
ali sodelavce v organizaciji. Kot drugo morajo zaposleni c¢utiti obcutek osebne
odgovornosti za opravljeno delo in nazadnje je zazeleno, da poznajo rezultate dela, s ¢imer
lazje ovrednotijo svoje delo. Ce katerikoli od zgoraj omenjenih elementov manjka, bosta



motivacija in zadovoljstvo pri delu bistveno nizja (Kulik, Odlham, & Hackman, 1987, str.
280).

Kulik et al. (1987, str. 293-294) so proucevali model znacilnosti dela, kjer so govorili o
ujemanju osebnostnih karakteristik, sposobnosti in potreb zaposlenega v povezavi z
znaCilnostmi dela (t. i. osebnostno-okoljsko ujemanje). Izpostavili so, da dolgo¢asno in
monotono delo zavira motivacijo za dobro opravljeno delo, medtem ko lahko zahtevno
delo poveca motivacijo zaposlenih. Nadalje je bilo ugotovljeno, da je potrebno ambiciozne
zaposlene dati na delovno mesto, ki jim bo omogocalo rast in razvoj, saj bodo lahko le tako
nadalje razvijali svoj potencial. Navedli so, da raznolikost dela, avtonomija in odlocevalna
mo¢ spodbujajo izzive za delo in vecajo motivacijo.

Razlika samooblikovanja dela v primerjavi z zgoraj opisanim konceptom je, da pri modelu
znacilnosti dela odzivi zaposlenih izhajajo iz motivacijskega potenciala dela, medtem ko
model samooblikovanja dela predpostavlja, da zaposleni aktivno ustvarjajo motivacijski
potencial s preoblikovanjem elementov, ki tradicionalno sestavljajo delo (Ghitulescu,
2006, str. 61).

Pri konceptu znacilnosti dela je vedno uporabljen pristop »od zgoraj navzdol«, kjer
organizacije ustvarijo delovna mesta in nato izberejo zaposlene, ki bodo z znanjem,
spretnostmi in sposobnostmi ustrezali delovnemu mestu. V glavni vlogi oblikovanja dela je
tako vodstveni kader, ki s spreminjanem nalog spodbuja motivacijo in zadovoljstvo
zaposlenih. Na drugi strani v primeru samooblikovanja dela vedenje posameznikov ni
spodbujeno s strani vodstvenega kadra ali organizacije, temveC je izklju¢no v domeni
zaposlenih (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 180). Lyons (2008, str. 25) pravi, da
zaposleni niso nujno nagrajeni za samooblikovanje delovnega mesta s strani organizacij. V
veliki meri te spremembe celo niso vidne ostalim, temvec le tistim, ki si samooblikujejo
delo.

1.2.2 Spreminjanje nalog

Aktivnosti, povezane s spreminjanjem nalog (angl. Task revision), lahko opredelimo kot
aktivno sodelovanje zaposlenih pri spremembi napacno predpisanih procedur, delovnih
opisov ali nepravilno opredeljenih vlog v organizaciji (Staw & Boettger, 1990, str. 537).
Omenjena avtorja sta dokazala, da ljudje aktivno spreminjajo delovne naloge, $e posebej,
¢e so neposredno odgovorni zanje ali pa so te naloge klju¢nega pomena pri opravljanju
doloc¢enega dela (1990, str. 534).

Nadalje Staw in Boettger (1990, str. 538) predpostavita, da je potrebno naloge ali postopke
spreminjati obCasno, saj bi pretirano spreminjanje le-teh privedlo do odpora zaposlenih, Ki
Vv povprecju ne marajo sprememb. Na drugi strani model samooblikovanja dela predvideva,



da gre pri omenjenih aktivnostih za kontinuiran proces in ne le za enkratni dogodek (Petrou
etal., 2012, str. 74).

Implicitno lahko sklepamo, da aktivnosti zaposlenih v smeri spreminjanja delovnih nalog,
postopkov ali organizacijskih vlog vplivajo le na izboljSanje organizacijske uspes$nosti, saj
bo slednje predpisano na nov oziroma pravilnejsi nacin (Ghitulescu, 2006, str. 30). Na
drugi strani model samooblikovanja dela predpostavlja, da spremembe, spodbujene s strani
zaposlenih, niso nujno v skladu s cilji organizacije (Tims & Bakker, 2010, str. 3), temve¢
na organizacijsko uspesnost vplivajo tako pozitivni kot negativni ucinki (Wrzesniewski &
Dutton, 2001, str. 187).

Zadnja primerjalna razlika med konceptoma je, da gre pri spreminjanju nalog za formalno
spremembo napacno predpisanih ali zastarelih nalog oziroma postopkov, medtem ko gre
pri modelu samooblikovanja dela za neformalne spremembe, Ki niso nujno vidne ostalim v
organizaciji (Lyons, 2008, str. 25).

1.2.3 Osebna pobuda in proaktivno vedenje

Frese, Kring, Soose in Zempel (1996, str. 38) definirajo osebno pobudo (angl. Personal
initiative) kot vedenjski sindrom, kjer zaposleni z lastnim pristopom dajejo pobude za delo
in z lastnim udejstvovanjem presezejo formalne zahteve delovnega mesta. Torej govorimo
0 vedenju posameznikov, Ki je v skladu s poslanstvom organizacije, ima dolgoro¢ni fokus,
je ciljno in akcijsko usmerjeno, odporno na ovire, samospodbujeno in proaktivno (1996,
str. 38).

Zaposleni z mo¢no osebno pobudo aktivno sodelujejo pri preoblikovanju dela, aktivno
iS¢ejo informacije in mozZnosti za napredek pri delu. Vedenje z osebnimi pobudami je v
osnovi usmerjeno k reSevanju problemov ter izboljSanju nacina dela v organizaciji (Frese,
Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997, str. 140).

Proaktivno vedenje (angl. Proactive behavior) je vedenje, ki prevzema pobude za
izboljsanje sedanjih razmer ali ustvarjanje novih. Proaktivni ljudje aktivno iscejo
informacije in priloznosti za izboljSanje Stvari, s ¢imer izzivajo »status quo«, namesto da se
pasivno prilagajajo trenutnim razmeram (Crant, 2000, str. 436).

Ceprav sta osebna pobuda in proaktivno vedenje predpogoj za samooblikovanje dela, se v
teoriji locita glede na vpliv in izvor za tovrstno vedenje. Osebna pobuda in proaktivno
vedenje se glede na zgornje definicije osredotocata na vedenju, ki je namenjeno resevanju
problemov ali izboljsanju dolo¢enih organizacijskih postopkov, ki jih posamezniki
dojemajo kot nefunkcionalne za organizacijo. Pri konceptu samooblikovanja dela pa
osebna pobuda in proaktivno vedenje ne izhajata iz reSevanja problemov, ampak predvsem



iz tega, da si zaposleni Zelijo spremeniti svoje delovno mesto zaradi izboljSanja osebnega
zadovoljstva (Ghitulescu, 2006, str. 28).

1.2.4 Drzavljansko vedenje

Raziskave na podro¢ju delovne uspesnosti so se osredotoCale tudi na koncept
drzavljanskega vedenja (angl. Organization citizenship behavior). Organ (1988, str. 4)
definira drzavljansko vedenje kot posameznikovo vedenje, ki ni direktno doloceno ali
zaznano V sistemu nagrajevanja, temve¢ je diskretno in spodbuja ucinkovito delovanje
organizacije. Kot diskretno vedenje je misljeno, da se lahko vsak posameznik odlo¢i, ali bo
to vedenje izvajal, saj le-to ni opredeljeno v zahtevah delovnega mesta.

Kasneje Organ (v Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 190) razsiri definicijo na vedenje, ki
pripomore k ohranjanju in krepitvi organizacijskega, socialnega in psiholoskega okolja
organizacije. S tem vedenje v dobrobit organizacije pridobi nove ideje za delovanje,
pomaga drugim pri njihovem delu, spodbuja sodelovanje z ostalimi in pripomore h
kakovostni izvedbi dela.

Drzavljansko vedenje je opredeljeno kot 1) prostovoljna pomo¢ drugim pri njihovih
tezavah, 2) spostljiv in prijateljski odnos, Ki zajema pripravljenost za prenasanje
morebitnih konfliktov, hkrati pa stremi k pozitivnemu odnosu do sodelavcev, 3) zvestoba
organizaciji, ki vsebuje promocijo organizacije tudi izven delovnega ¢asa ter zvestobo tudi,
ko organizaciji ne gre najbolje, 4) skladnost z organizacijo, ki vsebuje ponotranjenje
poslanstva in vizije organizacije, 5) osebna pobuda, ki se nanasa na to, da posameznik sam
prevzame stvari oziroma delovne naloge v svoje roke in le-te opravi bolje, kot se
minimalno pri¢akuje od njega, 6) sodelovanje v organizaciji, tudi izven rednih predpisanih
nalog ali zadolzitev, ter 7) razvijanje samega sebe v sklopu razvijanja lastnega potenciala,
izboljSanja lastnih sposobnosti in spretnosti (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach,
2000, str. 516-517, 524-525).

V primerjavi s samooblikovanjem dela je klju¢na razlika koncepta drzavljanskega vedenja,
da se le-ta osredoto¢a na pomo¢ ostalim v organizaciji in ekipnemu delovanju, zato je
kon¢ni ucCinek =za organizacijo vedno pozitiven. Na drugi strani se koncept
samooblikovanja dela osredotoc¢a na posameznika, ki spreminja delovne naloge in miselno
percepcijo z namenom povecanja sSmiselnosti svojega dela, zato te aktivnosti nimajo vedno
le pozitivnih u¢inkov na organizacijo. Pri konceptu samooblikovanja dela zaposleni na
lastno Zeljo spreminjajo svoje delo, da ga naredijo bolj smiselnega in njim prijaznejSega,
neodvisno od ucinkov na ostale zaposlene, medtem ko drzavljansko vedenje spodbuja
altruisti¢no delovanje (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 190).



Tabela 1: Umestitev koncepta samooblikovanja dela v literaturo in primerjava s sorodnimi

koncepti.
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Vir: B. E. Ghitulescu, Shaping tasks and relationships at work: examining the antecedents and consequences
of employee job crafting, 2006, str. 29.




1.3 Motivacijski vplivi na samooblikovanje dela

Na samooblikovanje dela vplivajo osebnostni in skupinski dejavniki. Osebnostni dejavniki
vkljucujejo kognitivno sposobnost posameznika, proaktivno osebnost, samoucinkovitost in
samoregulacijo zaposlenih, medtem ko skupinski dejavniki vkljucujejo projektno
soodvisnost, avtonomijo, nadzornisko podporo ter socialne vezi, ki jih ponuja delovno
mesto (Chen et al., 2014, str. 22). Razlogi za samoiniciativno spremembo dela so v veliki
meri povezani z Zeljo po napredovanju, zeljo po izboljsanju odnosa do zaposlenih ter zeljo
po ve¢jem zadovoljstvu pri delu (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 184).

Model samooblikovanja dela temelji na predpostavki, da je motivacija za samooblikovanje
dela pogojena s strani posameznikov, kakor tudi iz priloznosti okolja oziroma delovnega
mesta. Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 181) opredelita 3 motivacijske dejavnike, ki
vplivajo na samooblikovanje dela:

- Potreba po nadzoru nad delom in smiselnostjo dela — v Zelji po obvladovanju dela je
zaposlenim pomembno, da Cutijo nadzor nad svojim delovnim mestom. V procesu
spreminjanja dela si zelijo povecati zanimanje za njihovo delo in izboljsati osebno
motivacijo.

- Potreba po pozitivni samopodobi — zaposleni so motivirani za izbolj$anje samopodobe.
Ker je delo velik del lastne identitete, si ga oblikujejo tako, da ustreza njihovim
potrebam.

- Potreba po socialnih interakcijah z ostalimi — samooblikovanje dela lahko obogati
socialne interakcije in s tem pocutje pri delu.

Zaposleni bodo imeli ve¢jo motivacijo za preoblikovanje dela, v kolikor bodo ¢utili, da obstaja
priloznost za to. Zaznana priloznost se nanasa na obcutek svobode, ki ga imajo zaposleni pri
svojem delu (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 183). Lu, Wang, Lu, Du in Bakker (2014, str.
148) izpostavijo vidik negotovosti, pri ¢emer trdijo, da bodo zaposleni v primeru negotovega
okolja bolj motivirani za samooblikovanje dela, saj bodo v tem primeru imeli ve¢jo Zeljo
po spremembi negotove situacije sebi v prid.

Model samooblikovanja dela definira dva dejavnika, ki vplivata na zaznavanje priloznosti iz
znacilnosti delovnega mesta, in sicer (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 184):

- Stopnja in oblika soodvisnosti nalog — slednje se nanasa na to, kako bodo spremembe
pri opravljanju dolo¢ene naloge vplivale na ostale naloge. Sklepamo lahko, da bodo
zaposleni, ki imajo naloge z visoko stopnjo odvisnosti na ostale naloge, imeli manj
svobode pri opravljanju svojega dela in posledi¢no manj prostora za samooblikovanje
dela. Na drugi strani bodo zaposleni, katerih opravljeno delo ne vpliva neposredno na
delo ostalih, imeli ve¢ svobode za oblikovanje delovnega mesta.
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- Stopnja nadzora vodstvenega kadra — avtonomnost pri delu bistveno povecuje
moznosti za samooblikovanje dela. To pomeni, da bodo zaposleni, ki niso neposredno
nadzorovani s strani vodstvenega kadra, ¢utili ve¢jo moznost za oblikovanje dela.

Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 184-185) pravita, da je motivacija za samooblikovanje
dela odvisna od osebnih lastnosti zaposlenih, saj se le-ti sami odlo¢ijo, ali si Zelijo
sprememb. Od njihove lastne usmerjenosti je odvisno, ali si Zelijo delo opravljati na isti
nacin ali si zelijo novih metod, s ¢imer si posledi¢no ustvarijo priloznosti za spreminjanje
dela. Avtorici pravita, da so dolo¢eni zaposleni v organizaciji usmerjeni zgolj na
opravljanje dela po liniji najmanjSega odpora, spet drugi posamezniki pa si zelijo
napredovanja in so posledi¢no moc¢neje motivirani za spreminjanje delovnega mesta.

Pomemben dejavnik, ki vpliva na posameznikovo Zeljo za samooblikovanje dela, je
proaktivnost. Od proaktivnih zaposlenih se pricakuje intenzivnejSe samooblikovanje dela,
saj slednji prevzemajo pobude za izboljSanje sedanjih razmer, prepoznavajo priloznosti za
spremembe, ukrepajo in vztrajajo, dokler ne pridejo do bistvenih sprememb (Tims &
Bakker, 2010, str. 6).

1.4 Pregled modelov samooblikovanja dela

Pri modelu samooblikovanja dela gre za individualni pristop, ki je spodbujen s strani
zaposlenih. Posamezniki se samoiniciativno odlo¢ijo, kako in v kolik$ni meri bodo izvajali
fizi¢ne ali kognitivne spremembe. Gre za spontane spremembe, ki jih naredijo zaposleni,
da ugodijo lastnim potrebam in ne nujno tudi potrebam organizacije. Najprej predstavim
model samooblikovanja dela avtoric Wrzesniewski in Dutton (2001), nato pa Se model
avtorjev Tims in Bakker (2010).

1.4.1 Model samooblikovanja dela po Wrzesniewski in Dutton

Model samooblikovanja dela, kot ga opisujem v magistrski nalogi, je bil prvi¢ predstavljen
leta 2001 s strani Wrzesniewski in Dutton, ki opredelita tri oblike samooblikovanja dela, in
sicer samooblikovanje nalog (angl. task crafting), samooblikovanje odnosov (angl.
relational crafting) in samooblikovanje miselnega zaznavanja (angl. cognitive crafting)
(str. 185).

Predpostavka modela Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 187) je, da aktivnosti v zvezi s
samooblikovanjem dela nimajo vedno pozitivnih u¢inkov na organizacijo, temvec¢ vplivajo
na individualne uéinke zaposlenih, ki se odlo¢ijo samooblikovati delo. V nadaljevanju
podrobneje predstavim oblike samooblikovanja dela, skozi katere v empiricnem delu
proucim vpliv vsake izmed njih na zavzetost in pripadnost zaposlenih.
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1.4.1.1 Samooblikovanje nalog

Zaposleni lahko samooblikujejo naloge s spremembami v koli¢ini opravljenih nalog, S
Siritvijo ali kré¢enjem podrocja znotraj obstoje¢ih nalog, ali z izborom razli¢nih tipov nalog
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 185). To lahko storijo tako, da se samoiniciativno
javijo pri nalogah, ki bolje ustrezajo lastnim interesom ali so jim bolj zanimive. Tako lahko
zaposleni dodajajo ali opuscajo naloge, spremenijo naravo opravljanja nalog, spremenijo
alokacijo Casa, energije in pozornosti, ki jo posvetijo posamezni nalogi ali si Spremenijo
nabor odgovornosti, ki so predpisane v formalnem opisu delovnega mesta (Berg et al.,
2013, str. 82).

Tradicionalno je bilo prou¢evano, da na povecanje smiselnosti dela vplivajo 3 znacilnosti
nalog (Kulik et al., 1987, str. 281):

- Raznolikost spretnosti (angl. skill variety) — stopnja, do katere delo zahteva vrsto
razli¢nih dejavnosti pri opravljanju dela in ki vkljucuje uporabo razliénih znanj ter
spretnosti osebe. Tako so ambiciozni ljudje bolj motivirani za naloge, ki zahtevajo ve¢
znanja ali spretnosti.

- Istovetenje z nalogo (angl. task identity) — stopnja, do katere delo zahteva dokonc¢anje
naloge od zacetka do konca. Zaposleni delo opravljajo bolj skrbno in kvalitetno, ¢e se
z nalogo poistovetijo.

- Pomembnost naloge (angl. task significance) — stopnja, do katere delo bistveno vpliva
na zivljenje drugih ljudi, ne glede na to, ali so ti ljudje posredno ali neposredno vpeti v
organizacijo. Obcutek pomembnosti naloge se poveca, ¢e zaposleni vedo, da bo dobro
opravljeno delo imelo vpliv na boljse fizi¢no ali psihi¢no pocutje ostalih ljudi.

Berg et al. (2013, str. 87) so za poveCanje smiselnosti dela opredelili tri moznosti za
samooblikovanje nalog:

- Dodajanje nalog (angl. adding tasks) — zaposleni lahko povecajo svoje zadovoljstvo
pri delu s samoiniciativnim udejstvovanjem pri novih nalogah ali projektih, ki jih
veselijo.

- Osredotocenost na naloge (angl. emphasizing tasks) — zaposleni lahko razporedijo
svoj Cas, energijo in pozornost razliéno med naloge in se osredoto¢ijo na naloge, ki jih
vidijo kot pomembne;jse.

- Preoblikovanje nalog (angl. redesigning tasks) — zaposleni lahko preoblikujejo
obstojece naloge tako, da jih naredijo bolj smiselne.

1.4.1.2 Samooblikovanje odnosov

Druga oblika samooblikovanja dela je povezana z oblikovanjem odnosov s sodelavci. V

tem primeru lahko zaposleni spremenijo kvaliteto in/ali koli¢ino interakcij, Ki jih imajo do

ostalih zaposlenih, saj se sami odloc¢ijo, s kom in kako pogosto bodo vzdrzevali stike ter
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kako intenzivne odnose si zelijo imeti s posamezniki (Berg et al., 2013, str. 87). Odnose je
potrebno dobro poznati in jih nato oblikovati, da dobijo Zeleno stanje.

Medsebojni odnosi so eden najpomembnejsih dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih, na izpolnjevanje delovnih nalog in na doseganje ciljev organizacije. Mozina et
al. (2002, str. 596) pravijo: »Medosebni odnosi, kakr$ni so, so stalno prisotni in preZemajo
vse nase delo in Zivljenje. Izhajajo iz nas, iz nasih osebnostnih lastnosti in so usmerjeni na
druge [...]. Ali so pozitivni ali negativni, dobri ali slabi, prijetni ali neprijetni, je stvar
naSega presojanja.«

Lamovec (1993, str. 9) pravi: »Medosebni odnosi so temeljnega pomena za razvoj
osebnosti, tako v emocionalnem, socialnem kot tudi intelektualnem smislu. Na osnovi
odnosov z drugimi ljudmi si ustvarimo svojo identiteto.« Avtor nadaljuje, da so dobri
medosebni odnosi kljuéni pri poklicnem uspehu: »Celo poklici, ki ne zahtevajo izrazitega

dela z ljudmi, $e vedno vkljuéujejo stike s sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi.« (1993,
str. 10).

Berg et al. (2013, str. 88) so za izboljsanje zadovoljstva na delovnem mestu definirali tri
povezave, s katerimi je mozno samooblikovati odnose s sodelavci:

- Grajenje odnosov (angl. building relationships) — zaposleni lahko gradijo oziroma
vzpostavijo odnose z ljudmi, ki jim dajejo obcutek ponosa, dostojanstva in cenjenosti.
Tako lahko z razli¢nimi sodelavci gradijo razli¢ne odnose.

- Preoblikovanje odnosov (angl. reframing relationships) — zaposleni lahko
spreminjajo naravo odnosov s sodelavci, da dosezejo nov ali bolj smiseln namen.

- Poglabljanje odnosov (angl. adapting relationships) — zaposleni lahko spremenijo
obstoje¢e odnose s ponujeno pomocjo in podporo pri opravljanju dela zaposlenih. V
zameno se pri¢akuje enako ravnanje tudi z druge strani. Z medsebojnim sodelovanjem
se bodo odnosi poglobili in okrepili.

1.4.1.3 Samooblikovanje miselnega zaznavanja

Zadnja oblika samooblikovanja se nanasa na miselno zaznavanje dela, ki ga v osnovi
delimo na to, ali zaposleni vidijo svoje delo razdrobljeno ali celovito. Spreminjanje
pogleda na delo bistveno spremeni pristop zaposlenih do dela (Wrzesniewski & Dutton,
2001, str. 185-186). S samooblikovanjem miselnega zaznavanja lahko zaposleni
spremenijo pogled na svoje delo in izkusijo delo na drugacen nacin. S tem dobi njihovo
delo nov pomen (Slemp & Vella-Brodrick, 2013, str. 128).

O tem vidiku je bilo v preteklosti zelo malo napisanega, saj ne gre za fizi¢no spreminjanje
nalog, temve¢ spreminjanje miselnega zaznavanja zaposlenih o svojem delu. Zaposleni
lahko spremenijo miselno zaznavanje v odnosu do nalog, sodelavcev ali sluzbe kot celote.
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Berg et al. (2013, str. 89-90) so opredelili tri nacine, s katerimi je mozno samooblikovati
miselno zaznavanje dela:

- Celovitost zaznavanja (angl. expanding perceptions) — zaposleni lahko povecajo
smiselnost svojega dela s celovitostjo zaznavanja lastnega ucinka ali namena dela. To
lahko storijo tako, da se zavedajo pomena, ki ga ima njihovo delo na uspeh
organizacije ali na $irSo skupnost.

- Osredotocenost zaznavanja (angl. focusing perceptions) — zaposleni lahko povecajo
smiselnost dela z osredotoCenim zaznavanjem na naloge ali odnose, ki jih vidijo pri
svojem delu bolj interesantne ali dragocene in si v mislih ne preklicujejo nalog, ki so
jim manj zanimive.

- Povezovalno zaznavanje (angl. linking perceptions) — zaposleni lahko mentalno
povezujejo osebne lastnosti, spretnosti in interese z zadolzitvami ali nalogami, Ki jih
opravljajo na delovnem mestu.
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Slika 1: Model samooblikovanja dela po Wrzesniewski in Dutton

Motivacijski dejavniki
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nad delom in
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Vir: A. Wrzesniewski & J. E. Dutton, Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of their work, 2001, str. 182.
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1.4.2 Model samooblikovanja dela po Tims in Bakker

Tims in Bakker (2010, str. 4) sta predstavila samooblikovanje dela skozi JD-R model
(angl. Job Demand-Resources), ki temelji na predpostavki, da na vsako delovno mesto
delujejo dolo¢eni faktorji tveganja, ki jih lahko uvrstimo v delovne vire in zahteve.
Delovne zahteve zajemajo fizicne, psiholoSke, socialne in organizacijske vidike na
delovnem mestu, Ki zahtevajo fizi¢ni ali psihosocialni napor. Primeri delovnih zahtev so
pritiski na delovnem mestu, neugodno fizicno okolje ali Custveno zahtevne stranke. Pod
delovne vire stejemo tiste fizi¢ne, psiholoske, socialne in organizacijske vidike dela, ki
pripomorejo k doseganju ciljev, zmanjSujejo delovno obremenitev ali spodbujajo
osebnostno rast, izobrazevanje in razvoj (Bakker & Demerouti, 2007, str. 312)

Zaposleni lahko spremenijo delovne zahteve in vire na nacin, da jih uskladijo z lastnimi
spretnostmi in Zzeljami. Po opredelitvi Tims in Bakker (2010, str. 4) lahko zaposleni
samooblikujejo delo na tri nacine:

- Poveclanje delovnih virov — pridobivanje povratnega mnenja, spraevanje sodelavcev
po nasvetu ali poveéevanje avtonomnosti pri delu. To lahko vpliva na ve¢jo zavzetost,
pripadnost in zadovoljstvo strank.

- Povelanje delovnih zahtev — dodajanje nalog pri delu, iniciativno javljanje na
interesantnih projektih ali zahteva po vecji odgovornosti pri delu. To lahko zaposleni
storijo, ko ¢utijo, da jim delo ne prinasa dovolj izzivov.

- ZmanjSanje delovnih zahtev — zmanjSanje preobremenjenosti pri delu, zmanjsanje
interakcij z zahtevnimi strankami ali proSnja sodelavcev za pomo¢ pri opravljanju
dolocenih nalog. To lahko zaposleni storijo, ko cutijo, da delovne zahteve presegajo
njihove zmoZnosti.

Ceprav se zdi, da sta si druga in tretja dimenzija kontradiktorni, so LePine, Podsakoff in
LePine (2005, str. 770) dokazali, da so nekatere delovne zahteve stresne in otezujejo
razpoloZenje na delovnem mestu (na primer delo z napa¢nimi materiali), medtem ko lahko
druge delovne zahteve predstavljajo zaposlenim izziv (na primer visoka kompleksnost
naloge). Zato govorimo na eni strani o povecanju delovnih zahtev, ki predstavljajo izzive,
ter na drugi strani o zmanjSanju delovnih zahtev, ki predstavljajo ovire ali stres.

Po JD-R modelu se samooblikovanje nalog steje kot spreminjanje delovnih zahtev,
samooblikovanje odnosov pa kot spreminjanje delovnih virov. Tretjo dimenzijo
samooblikovanja miselnega zaznavanja je tezko primerjati z JD-R modelom, saj gre za
notranje dojemanje posameznikov o pomembnosti njihovega dela. Kljub temu sta si
modela med seboj primerljiva, saj se oba osredoto¢ata na vidik posameznikov in kako si
lahko slednji spremenijo delo na nacin, da se jim bo bolje prilegalo (Demerouti, 2014, str.
239).
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1.5 Posledice samooblikovanja dela

Po mnenju Wrzesniewski in Dutton (2001, str. 186) ima samooblikovanje dela vpliv na
povecanje osmisljenosti dela in na izoblikovanje delovne identitete posameznika. Avtorici
pravita, da lahko zaposleni, s spreminjanjem nalog in izboljSanjem razmerij do sodelavcev,
preoblikujejo namen dela in izkusijo delo na drugacen nacin. Poleg fizi¢ne spremembe
narave dela ima pomembno vlogo tudi psiholoski vidik, ki vpliva na zaznavanje o
pomembnosti dela. S tem si zaposleni ustvarijo pozitivne ucinke pri svojem delu (Berg et
al., 2013, str. 100).

V preteklosti so bili veckrat proucevani gradniki, ki vplivajo na pozitivno izkusnjo pri
delu. Judge (v Kirkendall, 2013, str. 23) pojasni 20 % variance zadovoljstva pri delu z
okoljskimi dejavniki, medtem ko Arvey (v Kirkendall, 2013, str. 23) 30 % variance z
dispozicijskimi dejavniki. To dopus¢a do 50 % nepojasnjene variance zadovoljstva pri
delu, pri cemer lahko velik prispevek k temu predstavlja samooblikovanje dela
(Kirkendall, 2013, str. 23)

Spremembe delovnega mesta oziroma odnosa do dela lahko prinesejo veliko pozitivnih
lastnosti, kot so povecanje zavzetosti, zadovoljstva, notranjega zagona (Berg et al., 2007,
str. 1) in delovne uspesnosti (Tims et al., 2014, str. 10). Ghitulescu (2006, str. 80) pravi, da
samooblikovalci dela ¢utijo vecjo povezanost z nalogami in odlo¢itvami, ki jih sprejemajo
pri svojem delu, s tem pa ¢utijo tudi vi§jo raven zadovoljstva.

Samooblikovanje dela lahko poveca skladnost med zaposlenimi in delovnim mestom
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, str. 188). O usklajenosti med posameznikom in delom
(angl. Person-Job fit) govorimo takrat, ko so posameznikove vrednote in norme usklajene
z organizacijskimi (Cable & Judge, 1996, str. 294). To ima lahko pozitiven vpliv na
zadovoljstvo pri delu, organizacijsko predanost, delovno uspesnost, posledi¢no pa se
zmanjSa napetost in stopnja fluktuacije (June & Mahmood, 2011, str. 97).

Lu et al. (2014, str. 148) so v raziskavi med kitajskimi zaposlenimi v visoko tehnoloskem
podjetju potrdili, da ima samooblikovanje dela posrednisko vlogo med zavzetostjo in
ujemanjem zaposlenih z delovnim mestom, kar potrjuje domneve, da si zavzeti zaposleni
spreminjajo delo na nacin, da se bolje prilega njihovim osebnim karakteristikam.
Samooblikovanje dela pomaga zaposlenim, da oblikujejo svoje naloge in interakcije na
nacine, ki omogocajo izrazati vrednote, motive in prepricanja. S tem se poveca obcCutek
usklajenosti osebnih lastnosti z delovnim mestom, kar ima pozitiven vpliv na osmisljenost
dela (Wrzesniewski et al., 2013, str. 289-290).

Kirkendall (2013, str. 29) pravi, da je samooblikovanje dela dobra priloznost za zaposlene,
ki opravljajo tezek ali nevaren poklic, saj lahko zagotovi priloznost za duSevno ali
vedenjsko odpravo negativnih vidikov delovnega mesta. Avtorica predstavi primer
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nevarnega poklica gasilcev, ki se lahko osredoto¢ijo na pozitiven vidik svojega delovnega
mesta, kot je pomaganje ljudem v stiski, namesto osredotocenja na negativni vidik, kot je
lahko ogrozanje lastnega zivljenja v pozarih (2013, str. 29).

Vecina avtorjev se v svojih proucevanjih osredotoi na posledice, ki jih ima
samooblikovanja dela na posameznike, saj je predpostavka modela avtoric Wrzesniewski
in Dutton, da zaposleni na lastno pest sprejmejo aktivno vlogo pri spreminjanju svojega
delovnega mesta za povecanje lastnega zadovoljstva (Wrzesniewski & Dutton, 2001, str.
180). Poleg zgoraj nastetih posledic samooblikovanja dela so nekateri avtorji ze potrdili
pozitiven vpliv samooblikovanja dela na zavzetost (Chen et al., 2014, str. 25) in
pripadnosti (Ghitulescu, 2006, str. 81), kar je predmet moje raziskave v empiriénem delu
magistrske naloge (glej poglavje 4).

2 ZAVZETOST PRI DELU

Ko govorimo o zavzetosti pri delu (angl. Work engagement), govorimo o motivacijskem
pristopu. Zaposleni z mocno Zeljo po uspehu in izpopolnitvi zadanih ciljev bodo pri svojem
delu vidni kot bolj zavzeti od tistih, ki jim delo ne prinasa izzivov. Zavzetost je stanje, ki je
ravno nasprotno od iz¢rpanosti (Hakanen & Schaufeli, 2012, str. 416). Zavzeti zaposleni
imajo veliko energije za opravljanje svojega dela in so nad njim navduseni (Schaufeli,
Bakker, & Salanova, 2006, str. 702). Svojega dela ne jemljejo kot breme, temvec za
izpopolnitev osebnostnih ciljev.

2.1 Opredelitev zavzetosti zaposlenih

Zavzeti zaposleni je pripravljen in sposoben prispevati k uspehu organizacije. Zavzetost je
vedenje zaposlenega, ki samovoljno vlaga trud v svoje delo in z dodatno energijo,
inteligenco in Casom presega zahteve delovnega mesta (Devi, 2009, str. 3). Bakker,
Albrecht in Leiter (2011) so opredelili zavzetost kot visoko stopnjo energije in vklju¢enosti
v delo (v Lu et al., 2014, str. 142).

Zavzetost pri delu lahko opisemo kot pozitivno, izpopolnitveno, emocionalno-motivacijsko
stanje na podrocju dobrega pocutja. Zavzetost se nanasa na katerokoli delo, ki prinasa
izzive. Gre za sposobnosti zaposlenih, da z lastno-spodbujenim pristopom resujejo
probleme na delovnem mestu, se povezujejo z zaposlenimi in razvijajo inovativne resitve
(Bakker & Leiter, 2010, str. 1-2). Bakker in Demerouti (2008, str. 215) omenjata, da
zaposleni z visoko stopnjo zavzetosti svoje delo dojemajo kot zanimivo, pomembno in
energi¢no, zato se lahko pojavijo pozitivni u€inki, kot so sreca, veselje in navduSenost.

Lockwood (2007, str. 2) definira zavzetost kot obseg, v katerem se zaposleni zavezejo

organizaciji, kako trdo delajo v njej in kako dolgo ostanejo v tej organizaciji. Organizacije

vidijo klju¢ni izziv v tem, da ohranijo nivo zavzetosti pri zaposlenih na dolgi rok. Devi
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(2009, str. 3-4) pravi, da obljubljenc denarne nagrade niso vedno uéinkovit generator
zavzetosti zaposlenih, temve¢ na slednje vplivajo Stevilni vzvodi, kot so dobri delovni
pogoji, obzirno ravnanje z zaposlenimi, moznosti rasti in razvoja kariere ter obilo moznosti
za usposabljanje.

Zavzetost lahko opisemo kot pozitivno stanje uma, ki se nanasa na energi¢nost, predanost
in zatopljenost (angl. vigor, dedication and absorption) (Schaufeli & Bakker, 2003, str. 4):

- Energi¢nost — za energi¢nost je znacilna visoka stopna energije in miselne proznosti
pri delu, pripravljenost za vlaganje truda v posameznikovo delo in vztrajnost pri
soocanju s tezavami. Energi¢nost je stanje, ki je ravno nasprotno stanju iz¢rpanosti.

- Predanost — za predanost je znacilna mocna vpletenost v posameznikovo delo ter
dozivljanje obc¢utka pomembnosti, navdu$enja, navdiha, ponosa in izzivov.

- Zatopljenost — zatopljenost pomeni biti popolnoma skoncentriran na opravljanje
dolocenega dela, kjer zaposlenim ¢as na delovnem mestu tece hitro in se tezko locijo

od dela.

Schaufeli et al. (2006, str. 710) so v raziskavi ugotovili, da ima dimenzija energi¢nosti
mocno negativno povezanost z izérpanostjo, dimenzija predanosti pa je negativno
povezana s cinizmom. Nadalje so ugotovili, da so vse tri dimenzije zavzetosti povezane z
uc¢inkovitostjo pri delu (2006, str. 712).

2.2 Posledice zavzetosti zaposlenih

Mozne posledice zavzetosti pri delu se kazejo v pozitivnem odnosu do dela in organizacije,
v ve¢jem zadovoljstvu pri delu, organizacijski pripadnosti in nizji stopnji fluktuacije.
Hkrati pa lahko pride tudi do pozitivnega organizacijskega vedenja, ki je izrazeno preko
osebnih pobud, proaktivnega vedenja in vedenja zunaj predpisanih vlog (Schaufeli &
Bakker, 2003, str. 10). Zavzetost pri delu ima pozitivi vpliv na delovno uspesnost (Bakker
& Demerouti, 2008, str. 218).

Zavzetost ima lahko pozitiven vpliv na organizacijo, posameznika in na njegovo druzinsko
Zivljenje, saj lahko prepreci depresijo (Hakanen & Schaufeli, 2012, str. 416). Obicajno je v
zapustili svoje delovno mesto ter odsli v drugo organizacijo. Zavzeti zaposleni imajo
trdnejSo osebnost v fizicnem in psihiénem smislu (Truss, Soane, Alfes, Rees, & Gatenby,
2010, str. 24).

Grahovac (2011, str. 26) navaja, da so »nekatere raziskave zavzetosti zaposlenih pokazale,

da obstaja pozitivna korelacija med zavzetostjo in uspesnostjo ter poslovnimi rezultati.
Rezultat tega se kaze tudi v vecjem zadovoljstvu zaposlenih in lojalnosti strank, vecji
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ucinkovitosti in produktivnosti, ve¢jem dobiCku, nizji fluktuaciji, manjSem absentizmu,
manjsem Stevilu nesrec€ pri delu ter boljsi kakovosti dela.

Schaufeli, Taris in Van Rhenen (2008, str. 173) so na podroCju zavzetosti opravili
raziskavo na vzorcu 587 zaposlenih v nizozemskem telekom podjetju, kjer so ugotavljali
povezanost zavzetosti z deloholizmom in izZetostjo pri delu. Rezultati analize so pokazali
pozitivno povezanost med izzetostjo in deloholizmom ter negativno povezanost med
izzetostjo in zavzetostjo (Schaufeli et al., 2008, str. 188). Iz tega sklepamo, da lahko
deloholizem vodi v preobremenjenost pri delu oziroma pride posledi¢no na dolgi rok do
izzetosti, na drugi strani pa se zavzetost pojavi takrat, ko so zaposleni fizi¢no in psihi¢no v
stabilnem stanju oziroma niso izzeti. Nadalje so Schaufeli et al. (2008, str. 191) potrdili, da
lahko zavzetost pri delu pozitivno vpliva na zdravje, saj se z zavzetostjo niza stopnja
depresije oziroma stiske.

Lu et al. (2014, str. 146) navajajo, da lahko zavzetost pomaga zaposlenim doseci boljse
ujemanje delovnega mesta z osebnimi karakteristikami, kar v svoji $tudiji tudi potrdijo.
Skladnost z delovnim mestom povecujejo tako, da povecajo ali spremenijo svoje
sposobnosti z namenom izpolnitve zahtev delovnega mesta, prilagodijo svoje potrebe, da
so zadovoljni s tem, kar sluzba ponuja in aktivno spremenijo svoje delo na nacin, ki jim
bolj ustreza (Christian, Garza, & Slaughter, 2011, str. 123).

Ob tem je potrebno poudariti, da zavzetost pri delu nima le pozitivnih u¢inkov, temve¢ tudi
negativne, kar se lahko kaZze v prevelikem prepletanju zasebnega in sluZbenega Zivljenja.
Zaradi tega lahko pride do obcutka frustriranosti, ko je potrebno delo postaviti na drugi tir
in do postavljanja previsokih zahtev do samega sebe (Furlani & Jevnikar, 2012/2013, str.
2).

Casar (2013, str. 45) pravi, da je »veina zaposlenih ob prihodu v podjetje visoko
motivirana in zavzeta, s ¢asom trajanja njihove zaposlitve njihova zavzetost v povprecju
vztrajno pada«. Zaradi tega je smiselno razumeti dejavnike, ki vplivajo na zavzetost pri
delu, zato v empiri¢énem delu proucim, ali samooblikovanje dela vpliva na zavzetost (glej
poglavje 4).

3 ORGANIZACIJSKA PRIPADNOST

»Pripadnost zaposlenih do organizacije postaja v managementu predmet Stevilnih raziskav,
saj ima velik vpliv na u¢inkovitost in uspesnost organizacije.« (Crnigoj, 2007, str. 38). Z
namenom boljSega razumevanja koncepta organizacijske pripadnosti in empiri¢ne
raziskave, Kkjer prouc¢im vpliv samooblikovanja dela na organizacijsko pripadnost,
opredelim v nadaljevanju najprej koncept organizacijske pripadnosti, predstavim
trikomponentni model in nato $e njegove posledice.
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3.1 Opredelitev organizacijske pripadnosti

Stevilni predhodniki, ki so prougevali organizacijsko pripadnost, so jo mnogokrat videli
enodimenzionalno. Nedavna teoretiziranja in dokazila potrjujejo, da je organizacijska
pripadnost multidimenzionalen koncept z miselnostjo, ki se odraza tako s kognitivnimi kot
emocionalnimi elementi (Vandenberghe, 2009, str. 100).

SirSa definicija pripadnosti pravi, da gre za Custveno in psiholosko navezanost
posameznika na organizacijo. O pripadnosti zaposlenih govorimo takrat, ko se le-ti
poistovetijo s cilji, vrednotami in kulturo organizacije (Crnigoj, 2007, str. 39).

Porter v svojem proucevanju predstavi tri komponente, in sicer 1) mocno prepri¢anje v
organizacijske cilje in vrednote, v katere posameznik verjame in jih sprejema, 2)
pripravljenost za vlaganje znatnega truda v Korist organizacije, ter 3) jasna zZelja po
ohranitvi ¢lanstva v organizaciji (Mowday, 1998, str. 389).

3.2 Trikomponentni model organizacijske pripadnosti

Allen in Meyer (1990, str. 3) sta izvedla Studijo, s pomocjo katere sta razvila
trikomponentni model pripadnosti, katerega sestavljajo emocionalna, kalkulativna in
normativna komponenta, pri ¢emer izhajata prvi dve iz posameznika, zadnja pa iz okolja.

Za potrebe izdelave modela sta Allen in Meyer (1990, str. 5) anketirala 256 zaposlenih v
treh organizacijah, in sicer v dveh proizvodnih podjetjih ter na univerzi. Vprasalnik je
vseboval 66 trditev. Od tega je bilo nekaj vpraSanje Ze uporabljenih v preteklih
raziskovanjih, nekaj sta dodala lastnih, 15 vprasanj pa sta vzela iz vprasalnika o
organizacijski pripadnosti (angl. organization commitment questionnaire), ki je bil razvit s
strani Mowday, Steers in Porter (1979, str. 228). Anketiranci so odgovarjali po 7-tockovni
lestvici strinjanja oziroma nestrinjanja.

Prva komponenta v modelu je emocionalna pripadnost: »Zaposleni se pogosto istoveti z
organizacijo, je mocno vpleten v njo in uziva ¢lanstvo v njej.« (Allen & Meyer, 1990, str.
2). Zaposleni z mocno emocionalno pripadnostjo ostajajo v organizaciji ne le zaradi
nagrad, temve¢ predvsem zato, ker si sami tako Zelijo in ker na svojem delovnem mestu
zares uzivajo (Allen, 2003, str. 241). Ta pristop temelji na posameznikovih Zeljah in
ambicijah. Zelo majhna verjetnost je, da bodo zaposleni z mocno emocionalno
pripadnostjo odsli iz organizacije. Braton in Gold (1999, str. 14) menita, da je ta koncept
kljuénega pomena za strateSko upravljanje s cloveskimi viri in posameznikovo
ucinkovitostjo.

Druga komponenta tega modela je kalkulativna pripadnost, ki temelji na prera¢unavanju
zaposlenega, kaj je za njega bolj ugodno — ali naj ostane v organizaciji ali jo naj zapusti. Ta
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pristop je bolj dolgoro¢ne narave, saj imajo posamezniki v mislih dodatna izobrazevanja,
pokojnino, posojila ali ostale, v veliko primerih finan¢ne razloge. »Zaposleni, ki jih na
organizacijo veze kalkulativna pripadnost, ostajajo v njej zato, ker so k temu prisiljeni, saj
nimajo drugih moznosti.« (Tominc, 2004, str. 45). Manj kot imajo alternativ na voljo, bolj
je verjetno, da ne bodo menjali sluzbe.

Tretja komponenta tega modela je normativna pripadnost, ki ima bolj malo sorodnega z
zeljami in potrebami zaposlenega, temve¢ temelji na pricakovanjih iz okolja. Zaposleni z
visoko normativno pripadnostjo ¢utijo, da morajo ostati v dolo¢enem podjetju, saj naj bi se
to od njih pri¢akovalo oziroma se ¢utijo moralno odgovorne. Allen in Meyer (1990, str. 4)
navajata, da v primerih, kjer dolgoletni zaposleni in podjetje poudarjajo zvestobo, bodo
imeli zaposleni mo¢no normativno pripadnost. Podnar (2006, str. 7) opozarja, da je »za
normativno pripadnost znacilno, da posameznik ohranja odnos, ker je tako naucen in misli,
da je tako prav. Z enako mero bi bil zavezan tudi kateremukoli drugemu podjetju, za
katerega bi delal«.

Ce povzamemo zgoraj opisane dejavnike, bi lahko dejali, da »zaposleni z mo¢no
emocionalno pripadnostjo ostanejo, ker tako Zelijo, tisti z mo¢no kalkulativno pripadnostjo
ostanejo, ker morajo, tisti, ki jih veZe mo¢na normativna pripadnost, pa ostanejo, ker se
Cutijo dolzne ostati« (Crnigoj, 2007, str. 40). Navedeni trije vidiki se med seboj ne
izkljucujejo, za nekatere zaposlene je znacilno, da do neke mere izkusijo po dve
komponenti hkrati (Allen & Meyer, 1990, str. 4).

Allen in Meyer (1990, str. 4) sta ugotovila, da na vsako od treh dimenzij organizacijske
pripadnosti delujejo dologeni dejavniki. Na emocionalno pripadnost delujejo osebne
znalilnosti, znacCilnosti dela, izkuSnje pri delu in organizacijske oziroma strukturne
znadilnosti. Na kalkulativno pripadnost delujeta pomen in/ali $tevilo investicij, ki jih
posameznik vloZi v organizacijo, in pomanjkanje zaznanih boljsih alternativ, medtem ko
na normativno pripadnost deluje posameznikova primarna socializacija (druzina, kultura)
ali organizacijska socializacija pred ali po vstopu v delovno okolje.

3.3 Posledice organizacijske pripadnosti

Posledice pripadnosti so za organizacijo izrednega pomena, saj so zaposleni bolj predani
ne le organizaciji, temve¢ tudi samemu delu. Njihova delovna vnema je vecja in so v delo
pripravljeni vloziti ve¢ truda od posameznikov s SibkejSo pripadnostjo (Logar, 2004, str.
49). V splo$nem prihajajo na delo ne glede na situacije, ki se jim pripetijo, saj ¢utijo veliko
zeljo ter dolznost po opravljenem delu. Malo verjetno je, da bodo pripadni zaposleni
zapustili organizacijo (Allen & Meyer, 1990, str. 1).

Izrednega pomena za organizacijo je, da je pripadnost velika takrat, kadar se uvajajo
spremembe in inovacije ter da v njih mo¢no verjamejo vodilni, ki so svojim delavcem za
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vzor. V tem obdobju je tudi Cas za povecanje pripadnosti na strani tistih, pri katerih je bila
prej nizka. Vsekakor je pomembno, da organizacija gradi na pripadnosti zaposlenih, saj
lahko ta vpliva tudi na njen poslovni rezultat (Mowday, 1998, str. 396).

Konstantna nizka pripadnost ni nemogo¢ pojav. Lahko jo najdemo v poklicih, kjer je
velika razlika med spoloma, na primer pri Zenskah, ki so zaposlene v izrazito moskih
poklicih. Moser (v Alnmiagik, Almagik, Akg¢in, & Erat, 2012, str. 357) ugotavlja, da je
zadovoljstvo pri delu takSnega pomena, da lahko njegovo pomanjkanje vodi v zmanjSano
organizacijsko pripadnost. Nadalje Rubsult et al. (v Alniagik et al., 2012, str. 357) pravijo,
da je v primeru nezadovoljstva zaposlenih bolj verjeten izid izostajanje od dela ali
zapustitev delovnega mesta in organizacije.

Brockner, Grover, Reed, DeWitt in O'Malley (1987, str. 538) prikazujejo, da so imeli tisti
zaposleni, ki so ostali v podjetjih po doloCenih odpuscanjih, nizjo organizacijsko
pripadnost predvsem zato, ker so socustvovali in se istovetili z odpuS¢enimi. Zaradi
odpuscanja se skrbi zaposlenih sicer povecujejo, se pa lahko v boju za obstanek poveca
tudi njihova delovna motivacija (Brockner, Grover, O'Malley, Reed, & Glynn, 1993, str.
158-163). Medtem ko se emocionalna pripadnost v ¢asu krize zmanjsuje, se kalkulativna
povecuje, normativna pa ostaja enaka in nima niti negativnih niti pozitivnih sprememb na
zaposlenega, saj je zakoreninjena v njegovo zavest in se le redko spreminja (Markovits,
Boer, & Van Dick, 2014, str. 414-415).

V magistrski nalogi prou¢im vpliv samooblikovanja dela na organizacijsko pripadnost
skozi dimenzijo emocionalne pripadnosti, saj ta dimenzija temelji izklju¢no na
posameznikovih Zeljah in ambicijah. Logar (2004, str. 49) pravi, da je emocionalna
pripadnost pozitivho povezana s prisotnostjo na delu in z organizacijskim drZavljanstvom,
negativno pa s psiholoSkim, fizi€nim in delovnim stresom. Dimenzij kalkulativne in
normativne pripadnosti ne proucujem, saj prva govori 0 tem, da zaposleni ostanejo, ker
morajo, druga pa govori o tem, da zaposleni ostanejo, ker se cutijo dolzne ostati. Pri analizi
uporabim vprasalnik emocionalne pripadnosti (angl. affective commitment scale), kot je bil
razvit s strani avtorjev Allen in Meyer (1990, str. 6) (glej poglavje 4.4.2).
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4 EMPIRICNA RAZISKAVA: STUDIJA ZAPOSLENIH V
SLOVENIJI

Na osnovi teoreti¢nega dela v nadaljevanju magistrske naloge predstavim kvantitativno
analizo, ki sem jo izvedel s pomocjo anketnega vpraSalnika (priloga 1). Pri analizi
podatkov sem si pomagal s programskim paketom IBM SPSS Statistics in Microsoft Excel.
Poglavje se za¢ne z opredelitvijo cilja in namena raziskave, nadaljuje s predstavitvijo dveh
prakti¢nih primerov, nato pa sledi opredelitev problema in raziskovalnih hipotez. V
nadaljevanju predstavim zasnovo raziskave in metodologijo, analiziram rezultate raziskave
in preverim hipoteze. Na koncu poglavja sledi diskusija, omejitve in priporocila za
nadaljnje raziskave.

4.1 Cilj in namen raziskave

Glavni cilj raziskave je prouciti vpliv samooblikovanja dela na zavzetost in pripadnost
zaposlenih v Sloveniji. Prav tako Zelim preveriti, ali se samooblikovanje dela razlikuje
glede na izobrazbo zaposlenih, vrsto sektorja in delovne izkusnje.

Namen raziskave je na podlagi dobljenih rezultatov seznaniti zaposlene in organizacije s
prednostmi koncepta samooblikovanja dela. Z namenom podkrepitve teorije in boljsega
razumevanje koncepta samooblikovanja dela, predstavim v naslednjem podpoglavju dva
primera iz prakse.

4.2 Pregled dveh prakti¢nih primerov samooblikovanja dela

V nadaljevanju s pomocjo pol-strukturiranih intervjujev  ponazorim nacine
samooblikovanja dela in predstavim prakti¢na primera Klemena in Janeza, ki govorita o
tem, kako si zaposlena samooblikujeta delovno mesto v njima prijaznejSe. Intervju s
Klemenom je bil izveden 5. januarja 2015 in je trajal okoli uro in pol, medtem ko sem
priblizno prav toliko casa intervjuval Janeza 10. januarja 2015. Osebi se bistveno
razlikujeta v starosti (Klemen srednjih let, Janez poznih let), letih delovnih izkuSenj
(Klemen 7 let, Janez 35 let) in delu, ki ga opravljata (Klemen prodajalec tekstila, Janez
skrbnih planskih podatkov).

Klemen je 7 let zaposlen kot prodajalec tekstila v ljubljanski veleblagovnici, Kkjer je poleg
njega zaposlenih Se 12 prodajalcev. V trgovini so prodajalci lo¢eni glede na otroski, moski
in zenski oddelek, da se vsak izmed njih lahko specializira za dolo¢en segment trgovine.

Klemen je pred sedmimi leti zacel prodajati tekstil na otroskem oddelku, kjer se je v prvih
dveh letih naucil ve¢ine osnov, ki jih mora imeti dober prodajalec. Kljub njegovemu
uspesnemu delu in hitremu uvajanju ga delo na omenjenem oddelku ni najbolj veselilo, saj
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si je sam zelel delovati bolj kot svetovalec in ne le kot prodajalec. Ker so njegovi nadrejeni
kmalu opazili, da ima Klemen zelo razvite komunikacijske in svetovalne ves¢ine, ki na
otroSkem oddelku niso priSle popolnoma do izraza, so ga premestili na moski oddelek, Kjer
je bila potreba po omenjenih ves¢inah veliko vecja.

Klemen je na moskem oddelku zadolZzen za vsakdanjo in visoko modo. Ker ga tudi v
zasebnem zivljenju zanima visoka moda, razporedi ve¢ svojega Casa, energije in pozornosti
prodaji tekstila visoke mode. To nam kaZe na primer osredotoc¢enosti na naloge, s katerimi
si Klemen uspe$no samooblikuje naloge (glej poglavje 1.4.1.1). Klemen s svojim
proaktivnim vedenjem na delovnem mestu velikokrat vzame dodatne naloge. Tako ga je
pri njegovem svetovanju strankam motila razporeditev tekstila, saj je po dolo¢ene izdelke
moral hoditi na drugo stran trgovine ali celo v drugo nadstropje, zato se je samoiniciativno
javil, da skrbi za razporeditev tekstila na moskem oddelku. S tem si je svoje delo olajsal,
saj lahko z manj$im naporom ponudi strankam primerne kombinacije oblacil in dodatkov.

Na svojem delovnem mestu daje velik poudarek dobrim odnosom s strankami, saj se
zaveda pomena, ki ga za trgovino predstavlja zadovoljna stranka. Po njegovih besedah
kupci cenijo, da si prodajalec vzame Cas zanje in jim pomaga z nasveti, zato kot prvo
poizkusa prepoznati kupceve Zelje, zahteve, slog oblacenja in finan¢no zmoznost, nato pa
jim v skladu s tem svetuje. Klemen s poglobljenimi odnosi gradi in poglablja odnose s
strankami (glej poglavje 1.4.1.2), svojo strokovnost pa nadgrajuje z rednimi obiski
seminarjev o modnih trendih.

Primer samooblikovanja miselnega zaznavanja dela se pri Klemenu kaze v tem, da svojega
delovnega mesta ne zaznava le kot prodajalec tekstila, temve¢ predvsem kot svetovalec
visoke mode, kjer s svojim dobrim poznavanjem podro¢ja daje nasvete in predloge glede
na zahteve stranke. To nam kaZe na primer osredotoCenega zaznavanja (glej poglavje
1.4.1.3), saj kognitivno bolj zaznava naloge, ki jih vidi pri svojem delu bolj interesantne
(svetovalec za visoko modo) in si na drugi strani ne preklicuje nalog, ki so mu pri delu
manj zanimive (prodajalec vsakdanje mode).

Klemen je v knjigi pohval omenjen pogosteje od svojih sodelavcev, kar si Steje v osebno
zadovoljstvo. Kljub Stevilnim pohvalam je njegov zasluzek fiksen, a sam vidi vecjo
prednost v tem, da si je uspel samooblikovati delo (naloge, odnose in miselno zaznavanje)
na nacin, ki mu bolj ustreza. S tem je njegovo delovno mesto dobilo nov pomen.

Drugi primer, ki prav tako govori o uspeSnem samooblikovanju dela, je oseba Janez, ki je
ze 35 let zaposlen v proizvodnem podjetju z ve¢ kot 10.000 zaposlenimi. V svoji dolgoletni
karieri je opravljal razli¢na dela, od natakarja do delavca v proizvodnji, trenutno pa dela
kot strokovni sodelavec v oddelku logistike. Po naravi je zelo racionalen in s takim
pristopom tudi opravlja naloge, ki so mu dodeljene. Pri svojem delu je sicer ucinkovit, a v
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preteklosti ni bil vedno povsem zadovoljen z delovnim mestom, saj so mu bile naloge v
vecini delegirane, zato je imel obcutek, da na svoje delovno mesto nima vpliva.

Najvecjo priloznost za samooblikovanje dela je videl, ko je pred desetimi leti prevzel
oddelek za pridobivanje in vzdrzevanje planskih proizvodnih podatkov, s katerimi
oskrbujejo proizvodne obrate v Sloveniji in tujini. Janezova glavna odgovornost je
spros¢anje elektronskih tehnoloskih postopkov v informacijskem sistemu. Njegovo delo je
prepleteno Se z ostalimi oddelki v verigi in ker je prav on zadnji ¢len, preden se lahko
proizvodnja zacne, se na svojem delovnem mestu pogosta sooca z velikimi pritiski.

V preteklosti se je pogosto dogajalo, da podatki za nemoteno proizvodnjo niso bili
pravocasno obdelani, s tem pa je priSlo do odmika oziroma zastoja proizvodnje.
Potencialne denarne Skode so lahko tu velike. Ker je Janez pri svojem delu vedno deloval
proaktivno, je po temeljiti analizi in spremljanju nalog svojega oddelka ugotovil, da kljub
uteCenemu procesu, okrog 80 % nalog pride preko urgenc, pri cemer je potrebno veliko
usklajevanja z drugimi sluzbami, kar vzame veliko ¢asa in zmanjSuje ucinkovitost.

Ker je bil sam vedno naklonjen izboljsavam, je na podlagi preucitve celotnega procesa dela
uspel napisati algoritem, s pomocjo katerega se je del pridobivanja planskih podatkov
avtomatiziral. Na zacetku je bila intenzivnost njegovega dela precej poveCana, a so se
izboljSani rezultati pokazali Ze po kakSnem mesecu, saj je bilo vse manj zastojev pri
planiranju proizvodnje.

V osebnem Zivljenju je Janez zelo druZaben in ga veseli nastopanje pred drugimi, zato je
svoje ukrepe in rezultate predstavil tudi nadrejenim ter jih uspel prepricati, da s svojim
nacinom dela seznani Se dva oddelka, ki sta v verigi pred njegovim oddelkom. Po nekaj
njegovih obiskih v teh sluzbah se je izkazalo, da so tezave skoraj identi¢ne, kot so v
njegovem oddelku. Torej nedopustni zaostanki, ki zavirajo delovni proces. S svojim
pozitivnim pristopom do dela in seznanitvijo ostalih oddelkov s primerom dobre prakse je
po dobrem mesecu uspel zmanj$ati delez urgenc z 80 na priblizno 20 odstotkov. Vzdusje
na oddelku in med oddelki se je vidno izboljsalo.

Janez je svoje delo vedno zaznaval kot zelo pomembno. Nikoli ni imel obcutka, da je le
eden izmed planerjev, ki za raCunalnikom ureja planske podatke v informacijskem sistemu,
temvec je razumel celotno sliko procesa. Razumel je, da njegovo delo pomembno vpliva
na boljSe planiranje proizvodnje, s ¢imer se v prvi vrsti zniZajo stroSki proizvodnje, kar pa
ima vpliv tudi na kon¢no ceno izdelka. Osebno zadovoljstvo z delom se mu je bistveno
izboljsalo, ko je zaznal, da je s svojim pristopom uspel optimizirati proizvodnjo.

Kot lahko vidimo iz zgoraj opisanega primera, si je Janez v prvi vrsti samooblikoval
naloge tako, da je razumel celotno sliko delovnega procesa, s ¢imer je uspel dolocen del
svojih nalog avtomatizirati. Svoj primer dobre prakse je rad predstavil tudi sodelavcem in
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zaposlenim v drugih oddelkih v verigi, s ¢imer je uspel izboljsati odnose do sodelavcev in
med oddelki. Svoje delo je dojemal kot zelo pomembno za optimiziranje proizvodnje in za
dolo¢anje kon¢ne cene izdelka, kar nam kaze na primer samooblikovanja miselnega
zaznavanja.

4.3 Opredelitev problema in hipotez raziskave

Raziskovalci organizacijskega vedenja ze dolgo proucujejo, kako oblikovanje delovnih
mest vpliva na osebno zadovoljstvo, delovno ucinkovitost in predanost, vendar je bilo to
proucevano skozi koncept oblikovanja dela (angl. Job design), ki predpostavlja, da
managerji oblikujejo delovno mesto zaposlenim (glej poglavje 1.2) (Ghitulescu, 2006, str.
1).

Kljub dolo¢enim raziskavam na podrocju samooblikovanja dela je bilo zelo malo
pozornosti posvecene vplivom demografskih znacilnosti zaposlenih na samooblikovanje
dela, kar preverim s prvimi tremi hipotezami. Ruder (2003, str. 66) v svoji disertaciji s
statisti¢no znacilnostjo podpre ugotovitev, da so bolj izobrazeni ljudje tudi bolj proaktivni.
Na podlagi te ugotovitve predpostavim, da so bolj izobrazeni zaposleni tudi bolj dovzetni
za samooblikovanje dela, torej:

H1: Bolj izobrazeni zaposleni bolj samooblikujejo delo od manj izobrazenih.

Po podatkih Statisti¢nega urada Republike Slovenije je bilo konec leta 2013 v javnem
sektorju zaposlenih 29 % ljudi, kar predstavlja skoraj tretjino celotno delovno aktivnega
prebivalstva Slovenije (Strukturni podatki delovno aktivnega prebivalstva, 2015). Z drugo
hipotezo Zelim preveriti, ali se intenziteta samooblikovanja dela razlikuje glede na vrsto
sektorja. llovar (2007, str. 3) pravi takole: »Se vedno prevladuje mnenje, da je sluzba v
javni upravi varnejSa, in s tem predstavlja neko eksisten¢no varnost druzine [...]. Na drugi
strani pa so sluzbe v gospodarstvu fleksibilnejSe, vse bolj je prisotno nacelo subjektivitete,
pri zaposlenih je ve¢ motiviranosti za delo in tudi v ve¢ji meri prevladuje zaposlovanje za
dolocen cas.« Na podlagi zgornje trditve sklepam, da zaposleni v zasebnem sektorju,
zaradi fleksibilnej$ih delovnih mest in ve¢je motiviranosti za delo, bolj samooblikujejo
delo od zaposlenih v javnem sektorju. Torej:

H2: Zaposleni v zasebnem sektorju bolj samooblikujejo delo od zaposlenih v javnem
sektorju.

S staranjem ljudi se spreminjajo njihove sposobnosti in potrebe, od cesar je v veliki meri
odvisen nacin samooblikovanja dela (Van den Oetelaar, 2011, str. 38). Avtorica je proucila
vpliv starosti na samooblikovanje dela. V raziskovalni hipotezi je predpostavila, da mlajsi
zaposleni bolj samooblikujejo delo, saj imajo moc¢nejSo Zeljo po dokazovanju. Glavne
ugotovitve njene raziskave so bile, da se samooblikovanje nalog med mlajs$imi in starejSimi
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zaposlenimi ne razlikujejo, medtem ko si starejsi bolj kot mlajsi samooblikujejo odnose in
miselno zaznavanje (Van den Oetelaar, 2011, str. 29). Na podlagi zgornjih ugotovitev
predpostavljam, da izkuSenej$i zaposleni bolj samooblikujejo delo od manj izkuSenih, saj
vidijo delovanje organizacije celovitejSe in imajo vecjo avtonomijo pri delu, zato:

H3: Zaposleni z vec let delovnih izkusenj bolj samooblikujejo delo od zaposlenih z man;j
let delovnih izkusenj.

Hackman in Oldham (1976, str. 251) trdita, da sta motivacija in zadovoljstvo zaposlenih
vezana na znacilnosti delovnega mesta. Zaposleni si lahko izboljSajo motivacijo z
uskladitvijo delovnega mesta z osebnostnimi karakteristikami (Petrou et al., 2012, str. 78).
S proaktivnim vedenjem najdejo zaposleni izzive, ki jih motivirajo, in se vkljuéijo v
ucinkovito reSevanje problemov, s katerimi se spopadajo na delovnem mestu, kar poveca
njihovo zavzetost pri delu (Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008, str. 88).

Chen et al. (2014, str. 25) so v svoji Studiji raziskovali, ali ima samooblikovanje dela vpliv
na enega izmed indikatorjev motivacije, tj. zavzetost pri delu in kakSen vpliv ima na
ujemanje zaposlenega z delovnim mestom. Na podlagi anketnega vpraSalnika so pridobili
vzorec 246 zaposlenih iz 25 razliénih hotelov na Tajvanu. S statisti¢no znacilnostjo so
potrdili hipotezi, da s samooblikovanjem dela zaposleni vplivajo na veéjo zavzetost in na
boljso usklajenost osebnih lastnosti z delovnih mestom. V drugi $tudiji je bilo na podlagi
vzorca 190 zaposlenih v nizozemskih podjetjih prav tako ugotovljeno, da samooblikovanje
dela pozitivno vpliva na zavzetost pri delu (Tims et al., 2012, str. 181-182).

Petrou et al. (2012, str. 93) so v svoji Studiji prav tako proucevali, ali samooblikovanje dela
vpliva na zavzetost pri delu. Samooblikovanje dela so proucevali skozi dimenzije iskanja
virov, iskanja izzivov in zmanjsevanja potreb (glej poglavje 1.1). Predvidevali so, da
iskanje izzivov in virov pozitivno korelirata z zavzetostjo, zmanjSevanje potreb pa
negativno. Svojo hipotezo so delno podprli, saj niso uspeli dokazati, da ima iskanje virov
pozitiven vpliv na zavzetost, medtem ko so druga dva dejavnika statisticno podprli. V
Cetrti hipotezi Zelim potrditi domnevo, da si lahko zaposleni v Sloveniji s
samooblikovanjem dela povecajo zavzetost pri delu, torej:

H4: Samooblikovanje dela pozitivno vpliva na zavzetost pri delu.

Omenjeni hipotezi sem postavil $e tri podhipoteze, s katerimi preverim vpliv posamezne
dimenzije samooblikovanja dela na zavzetost:

H4 a: Samooblikovanje nalog pozitivno vpliva na zavzetost pri delu.

H4 b: Samooblikovanje odnosov pozitivno vpliva na zavzetost pri delu.
H4 c: Samooblikovanje miselnega zaznavanja pozitivno vpliva na zavzetost pri delu.
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Samooblikovanje dela pripomore k boljSemu razumevanju pozitivne organizacijske
psihologije, saj pripomore h generiranju boljSih izidov, v smeri vec¢je osmisljenosti,
zavzetosti, ucinkovitosti in pripadnosti (Wrzesniewski el al., 2013, str. 282). S
samooblikovanjem dela lahko zaposleni obcutijo veéjo pripadnost do organizacije, saj se
pocutijo bolj vkljucene v delovanje organizacije.

Zaposlenim se poveca obcutek lastne vrednosti, ¢e svoje delo zaznavajo kot bolj smiselno,
kar lahko posledi¢no vpliva na povecanje organizacijske pripadnosti (Ghitulescu, 2006, str.
81). V empiri¢ni S$tudiji raziskovalnega dela je Ghitulescu anketirala inzenirje v
proizvodnih podjetjih. Na podlagi vprasalnika je delno potrdila domnevo, da
samooblikovanje dela vpliva na raven organizacijske pripadnosti, saj ena od treh dimenzij
ni pokazala wvpliva na pripadnost, tj. samooblikovanje odnosov, medtem ko
samooblikovanje nalog in miselnega zaznavanja dela statisticno vplivata na pripadnost
(2006, str. 131). V drugi $tudiji so avtorji Leana, Appelbaum in Shevchuk (20009, str. 1183)
potrdili pozitiven vpliv skupinskega samooblikovanja dela na organizacijsko pripadnost.

V svoji raziskavi zelim prouciti vpliv samooblikovanja dela na emocionalno pripadnost, saj
ta dimenzija temelji izkljuéno na posameznikovih Zeljah in ambicijah. Ostali dve dimenziji
organizacijske pripadnosti, to sta kalkulativna in normativna pripadnost, ne izhajata iz
notranje pripadnosti, zato jih ne proucujem. Torej:

H5: Samooblikovanje dela pozitivno vpliva na emocionalno pripadnost.

Omenjeni hipotezi sem postavil Se tri podhipoteze, s katerimi preverim vpliv posamezne
dimenzije samooblikovanja dela na emocionalno pripadnost:

H5 a: Samooblikovanje nalog pozitivno vpliva na emocionalno pripadnost.

H5 b: Samooblikovanje odnosov pozitivno vpliva na emocionalno pripadnost.

H5 c¢: Samooblikovanje miselnega zaznavanja pozitivnho vpliva na emocionalno
pripadnost.

4.4 Zasnova raziskave in metodologija
Podatke za kvantitativno raziskavo sem pridobil s pomocjo metode anketiranja, in sicer
spletne ankete. VpraSalnik je vseboval vpraSanja zaprtega tipa, kar pomeni, da anketiranci

niso vpisovali lastnega mnenja, temve¢ so izrazali le stopnjo 0ziroma pogostost strinjanja s
posamezno trditvijo.
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4.4.1 Predstavitev vzorca

Vprasalnik je bil izpolnjen s strani naklju¢no izbranih posameznikov. Metodo vzorcenja
predstavlja neverjetnostni (priloznostni) vzorec, to je vzorec, pri katerem verjetnosti izbora
enot niso vnaprej znane. Vzoréno enoto predstavlja naklju¢en posameznik, ki ima delovne
izkusnje in je trenutno zaposlen v katerikoli organizaciji v Sloveniji.

Spletni vprasalnik je bil aktiven 10 dni, in sicer v obdobju od 18. 12. 2014 do 27. 12. 2014,
na spletnem naslovu https://www.1ka.si/a/52647 in je bil naslovljen na ve¢ posameznikov
preko e-maila. V nagovoru sem ljudi naprosal, da posredujejo vprasalnik tudi svojim
sodelavcem ali znancem, za katere vedo, da so trenutno v delovnem razmerju. Povezava do
spletne ankete je bila tudi javno objavljena na spletnem omrezju Facebook. V tem casu je
bilo zabeleZenih 299 klikov na anketo, od tega jih je 228 zacelo izpolnjevati anketo, anketo
pa je koncalo 224 oseb. V analizo rezultatov sem zajel odgovore oseb, ki so v celoti
izpolnili anketo, torej 224 oseb. Zbiranje odgovorov je bilo zaradi jezika omejeno na
slovenski prostor.

Pred dejansko objavo spletne ankete sem slednjo testiral tako, da sem jo razposlal petim
naslovnikom in jih pozval, da mi anketo resijo. S tem sem zelel preveriti, ali so navodila
dovolj jasna in ali vprasalnik povzroca tezave pri anketiranju. Testiranje je bilo izvedeno v
obdobju od 15. 12. 2014 do 17. 12. 2014 s strani petih anketirancev razli¢ne starosti in
spola. Anketiranci so bili predhodno opozorjeni, da gre za testiranje razumljivosti ankete,
ter pozvani, da anketo izpolnijo in mi v primeru nejasnosti vprasalnika le-to tudi sporocijo.
V skladu s povratnimi mnenji in priporo¢ili sem anketo $e nekoliko dopolnil in
preoblikoval na nacin, da so bile nejasnosti odpravljene.

Za spletno zbiranje podatkov s priloznostnim vzoréenjem sem se odlo¢il zaradi hitrosti
izvedbe raziskave, nizkih stroskov tovrstnega anketiranja in zaradi razSirjenosti uporabe
spleta.

4.4.2 Predstavitev vprasalnika

Vprasalnik je sestavljen iz Stirih sklopov. Prvi trije sklopi vsebujejo skupno 32 trditev, kjer
so anketiranci izrazali stopnjo 0ziroma pogostost strinjanja s posamezno trditvijo, Cetrti
sklop vprasanj pa vsebuje demografske podatke o anketirani osebi.

Prvi sklop vprasanj vsebuje 15 trditev, s katerimi merim koncept samooblikovanja dela, s
pomocjo treh dimenzij, in sicer samooblikovanje nalog, odnosov in miselnega zaznavanja
dela. V tem sklopu uporabim 7-stopenjsko mersko lestvico, kjer anketiranci izbirajo, kako
pogosto se na tak nacin pocutijo pri delu: 0 (nikoli), 1 (skoraj nikoli), 2 (redko), 3 (v€asih),
4 (pogosto), 5 (zelo pogosto) in 6 (vedno). Analizo koncepta samooblikovanja dela
izvedem s pomocjo vpraSalnika samooblikovanja dela (angl. The job crafting
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questionnaire), kot je bil razvit in predstavljen leta 2013 s strani Slemp in Vella-Brodrick,
Ki sta v preliminarni $tudiji zastavila 27 vpraSan;j in jih dala testno resiti 23 zaposlenim. Na
podlagi povratnih informacij anketirancev in testiranja veljavnosti modela sta avtorja
obdrzala 15 vprasanj, ki jih uporabim v svoji anketi.

Dimenzijo samooblikovanja nalog ugotavljam s trditvami: uvajam nove naéine za
izboljSanje svojega dela, spreminjam obseg ali vrsto nalog, ki jih opravljam, uvajam nove
naloge, ki po mojem mnenju bolj ustrezajo mojim spretnostim ali interesom, odlo¢im se,
da pri delu vzamem dodatne naloge in prednost dajem nalogam, ki bolj ustrezajo mojim
spretnostim ali interesom. Drugo dimenzijo samooblikovanja odnosov merim s trditvami:
trudim se, da bi bolje spoznal/-a ljudi pri delu, rad/-a se udelezim druzabnih dogodkov v
okviru podijetja, z veseljem organiziram posebne dogodke na delovnem mestu (npr.
praznovanje rojstnega dneva, obletnica ipd.), rad/-a mentoriram 0z. svetujem novo
zaposlenim (uradno ali neuradno) in vzpostavljam prijateljstva s sodelavci, ki imajo
podobne spretnosti ali interese. Dimenzijo samooblikovanja miselnega zaznavanja merim z
naslednjimi trditvami: razmisljam o tem, kako sluzba vpliva na moj Zivljenjski pomen,
zavedam se pomena, ki ga ima moje delo na uspeh organizacije, zavedam se pomena, ki ga
ima moje delo na SirSo skupnost, razmiSljam o nacinih, s katerimi moje delo pozitivho
vpliva na moje Zivljenje, in razmisljam o vlogi, ki ga ima moje delo na moje splosno dobro
pocutje.

V drugem sklopu vprasanj o zavzetosti pri delu prav tako uporabim 7-stopenjsko mersko
lestvico, Kjer anketiranci izbirajo, kako pogosto se na tak nadin pocutijo pri delu. Ce
dolocenega pocutja Se niso izkusili, izberejo 0 (nikoli), ¢e pa so pocutje Ze izkusili, s Stevili
od 1 do 6 izberejo pogostost njihovega pocutja, in sicer 1 (skoraj nikoli), 2 (redko), 3
(v&asih), 4 (pogosto), 5 (zelo pogosto) in 6 (vedno). Trditve za koncept delovne zavzetosti
sem vzel iz skrajSane verzije vpraSalnika o delovni zavzetosti, Ki je bil predstavljen leta
2006 s strani Schaufeli et al. (str. 714).

Delovno zavzetost merim z devetimi trditvami, in sicer: pri svojem delu prekipevam od
energije, pri delu se pocutim svezega/-0 in dejavnega/-no, ko se zjutraj zbudim, se veselim
svojega dela, nad svojim delom sem navdusen/-a, moje delo je zame vir navdiha, ponosen/-
na sem na delo, ki ga opravljam, srecen/-na sem, kadar intenzivno delam, moje delo me kar
potegne vase in kadar delam, sem prevzet/-a nad delom.

Tretji sklop vprasanj vsebuje 8 trditev, s katerimi merim koncept organizacijske
pripadnosti. V tem sklopu uporabim 5-stopenjsko mersko lestvico, pri ¢emer anketiranci
izrazajo Strinjanje oziroma nestrinjanje s posamezno trditvijo, in sicer 1 (sploh se ne
strinjam), 2 (se ne strinjam), 3 (niti se strinjam, niti se ne strinjam), 4 (se strinjam), 5
(popolnoma se strinjam). Trditve za koncept organizacijske pripadnosti so bile povzete po
Allen in Meyer (1990, str. 6), kjer uporabim le dimenzijo emocionalne pripadnosti (glej
poglavje 3). Emocionalno pripadnost merim s pomoc¢jo naslednjih osmih trditev: z
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veseljem bi prezivel/-a preostanek svoje kariere v tej organizaciji, rad/-a se pogovarjam o
SVOji organizaciji z ljudmi, ki niso zaposleni tu, ¢utim, kot da so tezave te organizacije tudi
moje tezave, *mislim, da bi se lahko navezal/-a na drugo organizacijo tako, kot sem se
navezal/-a na trenutno, *ne pocutim se »del druzine« v tej organizaciji, *ne pocutim se
custveno navezanega/-o na to organizacijo, ta organizacija mi veliko pomeni, in *ne cutim
mocnega ob¢utka povezanosti s to organizacijo. Zgoraj omenjene trditve, ki so oznacene z
»*«, SO recipro¢ne trditve.

V zadnjem, Cetrtem sklopu s pomoc¢jo osmih vprasanj preverim demografske podatke o
anketirani osebi: spol, starost, izobrazba, vrsta zaposlitve, delovne izku$nje, velikost
organizacije, vrsta organizacije in delovno mesto, ki ga zaseda anketiranec. Pri starosti
lahko anketiranec vpiSe le cela numeri¢na Stevila, pri ¢emer je nastavljen pogoj minimalno
10 in maksimalno 90 let. Pri izobrazbi anketiranci izbirajo svojo izobrazbo v eni od sedmih
izobrazbenih skupin. Anketiranci se opredelijo tudi glede na vrsto zaposlitve, in sicer:
zaposlitev za nedoloCen cCas, zaposlitev za doloCen ¢as, zaposlitev za 1/2 delovni ¢as,
podjemna pogodba, avtorska pogodba, samozaposlitev in Studentsko delo. Peto vprasanje v
tem sklopu sprasuje po letih delovnih izku$enj, pri ¢emer je nastavljen pogoj maksimalno
50 let, vpisovati pa je mozno le numeri¢na cela Stevila. V naslednjih dveh vpraSanjih
anketiranci opredelijo tudi nekaj znacilnosti o organizaciji, v Kateri delajo. Pri opredelitvi
velikosti organizacije imajo na izbiro mala, srednja in velika organizacija, opredelijo pa
tudi, ali njihova organizacija spada v javni ali zasebni sektor. Zadnje vprasanje sprasuje
anketirance po polozaju, ki ga zasedajo v organizaciji, pri ¢emer imajo na izbiro: vrhnji
management, srednji management, nizji management, strokovna dela, administrativna dela
in izvajalska, manj odgovorna dela.

4.4.3 Analitiéne metode

Odgovori izpolnjenih anketnih vpraSalnikov so se mi samodejno belezili na spletni strani
1KA (www.lka.si). Od 228 prejetih odgovorov sem izlo€il 4, ki niso bili pravilno
izpolnjeni ali niso bili izpolnjeni v celoti. Tako sem izpis zbranih 224 odgovorov izvozil v
statisticni program IBM SPSS Statistics 20.0.0 in v Microsoft Excel. V programu
Microsoft Excel sem izra¢unal sredinske vrednosti trditev in na podlagi tega oblikoval
grafe. S pomocjo programa SPSS sem na podlagi t-testa, analize variance in regresije
preveril zastavljene hipoteze.

4.5 Rezultati raziskave
V prvem podpoglavju za¢nem z analizo znacCilnosti vzorca, Kjer opredelim spol, starost,
izobrazbo, vrsto zaposlitve, delovne izku$nje, velikost organizacije, vrsto organizacije in

delovno mesto, ki ga zaseda anketiranec. V drugem podpoglavju analiziram sredinske
vrednosti posameznih trditev samooblikovanja dela, delovne zavzetosti in emocionalne
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pripadnosti. V zadnjem podpoglavju preverim hipoteze s pomogjo t-testa, analize variance
in regresijske funkcije.

45.1 Znadilnosti vzorca

V konc¢no analizo so bili zajeti odgovori 224 anketiranih oseb. Med vsemi, v vzorec
zbranimi anketiranci, je bilo 146 Zensk, kar predstavlja 65 % vseh anketiranih.
Anketirancev moskega spola je bilo torej 78, kar predstavlja 35 % vseh anketiranih.

Na spodnji sliki je prikazana starostna struktura anketirancev. Na podlagi odgovorov
anketirancev, ki so vpisovali cela numeri¢na Stevila, sem oblikoval starostne skupine, kot
je razvidno na spodnjem grafu. Minimalna starost anketiranca je 21 let, maksimalna pa 58
let. Povpre¢na starost znasa 35 let. V prvi starostni skupini od 20 do 29 let je 72
anketirancev, najve¢, 86 anketirancev, je v starostni skupini od 30 do 39 let, najmanj, in
sicer 31 anketirancev predstavlja tretja starostna skupina. V starostni skupini od 50 do 59
let je 35 anketirancev.

Slika 2: Starostna struktura anketirancev po letih (v %)

®od 20 do 29 let
®od 30 do 39 let
i 0d 40 do 49 let

®od 50 do 59 let

Kot sledi iz Slike 3, nima nih¢e od anketiranih dokon¢ane le osnovne Sole ali manj. 3 %
anketiranih ima dokonéano poklicno $olo, Stiriletno srednjo Solo ima narejeno 14 %
anketiranih, 8 % anketiranih pa ima koncano visjo $olo. Visoko $olo ima dokoncano 22 %
vseh anketiranih in najvec, kar 104 anketiranci imajo univerzitetno izobrazbo ali drugo
bolonjsko stopnjo, kar predstavlja 46 % vseh anketiranih. Znanstveni magisterij ali
doktorat ima narejen 7 % anketiranih.
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Slika 3: Znacilnosti anketirancev glede na dosezeno formalno izobrazbo

104

32
15
6
Poklicna $ola  Stiriletna srednja  Visja $ola Visoka $ola Univerzitetna Znanstveni
Sola izobrazba ali magisterij ali
bolonjska druga doktorat

stopnja

Glede na vrsto zaposlitve je najve¢ anketirancev zaposlenih za nedolocen cas, in sicer 160,
kar predstavlja 71 % vseh anketiranih. Nato sledijo zaposleni za dolocen ¢as, le-teh je med
vsemi anketiranimi 16 %. Studentsko delo opravlja 9 % anketiranih, 2 % anketiranih pa je
samozaposlenih. Najmanj je zaposlenih za polovi¢ni delovni Cas, preko podjemne in
avtorske pogodbe, in sicer pri vsaki omenjeni skupini po eden anketiranec.

Kot sledi iz spodnje slike, ima najvec, kar 116 anketiranih, od 0 do 9 let delovnih izkuSen;.
Nato sledijo anketiranci, ki imajo od 10 do 19 let delovnih izkusenj, takih je 45, od 20 do
29 let delovnih izkuSenj ima 37 anketiranih oziroma 25 anketirancev ima od 30 do 39 let
delovnih izkuSenj. Le 1 anketirani ima 40 ali vec let delovnih izkuSen;.

Slika 4. Znacilnosti anketirancev glede na leta delovnih izkusenj (v %)

Hod 0do9 let

Eod 10 do 19 let
i 0d 20 do 29 let
Eod 30 do 39 let

40 let ali ve¢

Anketiranci so svojo organizacijo razvrstili glede na velikost. 20 % vseh anketiranih je
odgovorilo, da se njihova organizacija uvrs¢a med male organizacije, 13 % anketiranih je
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odgovorilo, da se njihova organizacija uvrs¢a med srednje velike organizacije, in najvec,
kar 67 % anketiranih je svojo organizacijo uvrstilo med velike, z ve¢ kot 250 zaposlenimi.

Na spodnji sliki je prikazana struktura anketirancev glede na vrsto sektorja. Najvec
anketirancev je odgovorilo, da spada njihova organizacija v zasebni sektor, in sicer 156
oziroma 70 % vseh anketiranih. Ostalih 30 % oziroma 68 anketirancev je svojo
organizacijo uvrstilo v javni sektor.

Slika 5: Znacilnosti anketirancev glede na vrsto sektorja (v %)

® Javni sektor

® Zasebni sektor

Spodnja slika prikazuje polozaj, ki ga zasedajo anketiranci v organizaciji. Najmanj, in sicer
3 % anketiranih zaseda vodstveni polozaj, 12 % anketiranih zaseda srednji management in
14 % anketiranih nizji management. Strokovna dela opravlja najve¢, in sicer 89
anketirancev, kar predstavlja 40 % vseh anketiranih. S 25 % vseh anketiranih sledijo tisti,
ki opravljajo administrativna dela, izvajalsko delo pa opravlja 7 % anketiranih.

Slika 6: Znacilnosti anketirancev glede na delovno mesto
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Vrhnji Sredniji Nizji Strokovna dela Administrativna lzvajalska dela
management management management dela
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4.5.2 Opisne statistike

V nadaljevanju predstavim rezultate merjenja koncepta samooblikovanja dela, ki ga merim
s tremi dimenzijami, in sicer samooblikovanje nalog, odnosov in miselnega zaznavanja
dela. Ta koncept merim s 7-stopenjsko lestvico, pri ¢emer predstavlja 1 nikoli, 2 skoraj
nikoli, 3 redko, 4 v¢asih, 5 pogosto, 6 zelo pogosto in 7 vedno.

Na spodniji sliki so prikazane trditve za dimenzijo samooblikovanja nalog. V povpreé¢ju so
se anketiranci najbolj strinjali s trditvijo, da uvajajo nove nacine za izboljSanje svojega
dela, in sicer 13 % anketirancev vedno uvaja nove nadine za izboljSanje dela, 13 % zelo
pogosto, 29 % pogosto, 34 % vcasih, 8 % redko in 2 % skoraj nikoli. Povpre¢na ocena
4,83, s katero so anketiranci opredelili pogostost strinjanja s trditvijo, nam pove, da
anketiranci v povprecju pogosto uvajajo nove nacine za izboljSanje svojega dela. Druga, v
povprecju najvisja ocenjena trditev anketirancev je, da dajejo prednost nalogam, ki bolj
ustrezajo njihovim spretnostim ali interesom, in sicer 35 % anketirancev to po¢ne pogosto
in 1 % anketiranih nikoli. Povpre¢na ocena 4,78 nam pove, da anketiranci v povpreéju
pogosto dajejo prednost nalogam, Ki bolj ustrezajo njihovim spretnostim ali interesom.

S povpre¢no oceno 4,76 so anketiranci opredelili trditev, da se v povprecju pogosto
odloc¢ijo, da pri delu vzamejo dodatne naloge, in sicer je tak$nih 32 % anketirancev
oziroma 1 % anketirancev nikoli ne vzame dodatnih nalog. Anketiranci v povprecju
pogosto spreminjajo obseg ali vrsto nalog, ki jih opravljajo. To nam kaZe povpre¢na ocena
4,63, in sicer 31 % anketirancev pogosto spreminja obseg ali vrsto nalog, 1 % pa tega ne
stori nikoli. S povpre¢no oceno 4,19 je najslabse ocenjena trditev te dimenzije, da
anketiranci v povprecju v¢asih uvajajo nove naloge, ki po njihovem mnenju bolj ustrezajo
njihovim spretnostim ali interesom, in sicer 3 % anketiranih to po¢ne vedno, 11 % zelo
pogosto, 25 % pogosto, 32 % vcasih, 23 % redko, 5 % skoraj nikoli in 1 % nikoli.

Slika 7: Dimenzija samooblikovanja nalog

Uvajam nove nacine za izboljSanje svojega dela. ﬁ 4,83
Spreminjam obseg ali vrste nalog, ki jih

opravljam. 4,63
Uvajam nove naloge, ki po mojem mnenju bolj 419
ustrezajo mojim spretnostim ali interesom. '
Odlo¢im se, da pri delu vzamem dodatne naloge. 4,76

Prednost dajem nalogam, ki bolj ustrezajo mojim

spretnostim ali interesom. 4,78
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S trditvami, ki jih prikazuje Slika 8, merim dimenzijo samooblikovanja odnosov. V
povpreéju se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, da se trudijo, da bi bolje spoznali ljudi
pri delu, in sicer 18 % anketirancev to po¢ne vedno, 29 % zelo pogosto, 37 % pogosto, 12
% vcasih, 4 % redko in 1 % skoraj nikoli. Povpre¢na ocena 5,44, s katero so anketiranci
opredelili pogostost strinjanja s trditvijo, nam pove, da se anketiranci v povpre¢ju pogosto
trudijo, da bi bolje spoznali ljudi pri delu. Skoraj z enakim povprec¢jem kot pri zgornji
trditvi se anketiranci strinjajo, da vzpostavljajo prijateljstva s sodelavci, ki imajo podobne
spretnosti ali interese, in sicer 31 % anketirancev to po¢ne zelo pogosto in 2 % skoraj
nikoli. Povpre¢na ocena 5,43 nam pove, da anketiranci v povpre¢ju pogosto vzpostavljajo
prijateljstva s sodelavci, ki imajo podobne spretnosti ali interese.

S povpreéno oceno 5,18 so anketiranci opredelili trditev, da radi mentorirajo oz. svetujejo
novo zaposlenim, in sicer 28 % anketiranih pogosto svetuje novo zaposlenim in 3 % skoraj
nikoli. Anketiranci se v povpreju pogosto udelezijo druzabnih dogodkov v okviru
organizacije. To nam kaze povpre¢na ocena 5,08, in sicer 26 % anketirancev se pogosto
udelezi druzabnih dogodkov v okviru organizacije in 4 % anketirancev skoraj nikoli. V
povprecju najslabse ocenjena trditev te dimenzije je bila, da anketiranci z veseljem
organizirajo posebne dogodke na delovnem mestu, in sicer 8 % anketiranih to poc¢ne
vedno, 14 % zelo pogosto, 17 % pogosto, 28 % vcasih, 16 % redko, 13 % skoraj nikoli in 4
% nikoli. Povpreéna ocena 4,15 nam pove, da anketirani v povprecju v¢asih organizirajo
posebne dogodke na delovnem mestu.

Slika 8: Dimenzija samooblikovanja odnosov

Trudim se, da bi bolje spoznal/-a ljudi pri delu. ﬁ 5,44
Rad/-a se udelezim druzabnih dogodkov v okviru

organizacije. 5,08

Z veseljem organiziram posebne dogodke na
delovnem mestu.

4,15

Rad/-a mentoriram o0z. svetujem novo
zaposlenim.

5,18

Vzpostavljam prijateljstva s sodelavci, ki imajo
podobne spretnosti ali interese.

1,00 200 300 400 500 600 7,00

S trditvami, ki jih prikazuje Slika 9, merim dimenzijo samooblikovanja miselnega
zaznavanja. V povprecju se anketiranci najbolj strinjajo s tremi trditvami, in sicer, da
razmisljajo o vlogi, ki ga ima njihovo delo na njihovo splosno dobro pocutje (22 %
anketirancev o tem razmislja vedno, 32 % zelo pogosto, 28 % pogosto, 11 % vcasih in 7 %
redko), da se zavedajo pomena, ki ga ima njihovo delo na uspeh organizacije (22 %
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anketirancev se zaveda pomena vedno, 31 % zelo pogosto, 26 % pogosto, 17 % vcasih in 3
% redko), in da razmisljajo o tem, kako sluzba vpliva na njihov Zivljenjski pomen (21 %
anketirancev o tem razmislja vedno, 31 % zelo pogosto, 29 % pogosto, 15 % vcasih, 3 %
redko in 1 % skoraj nikoli). Povprecje vseh treh omenjenih trditev je 5,51, kar pomeni, da
anketiranci v povprecju zelo pogosto razmisljajo o vlogi, ki ga ima njihovo delo na njihovo
splosno dobro pocutje, se v povprecju zelo pogosto zavedajo pomena, ki ga ima njihovo
delo na uspeh organizacije, in v povprecju zelo pogosto razmisljajo o tem, kako sluzba
vpliva na njihov Zivljenjski pomen.

S povpre¢no oceno 5,29 so anketiranci opredelili trditev, da pogosto razmisljajo o nacinih,
s katerimi njihovo delo pozitivno vpliva na Zivljenje, in sicer pogosto o tem razmislja 33 %
anketirancev in 2 % anketirancev ne razmislja o tem skoraj nikoli. V povprecju najslabse
ocenjena trditev je bila, da se anketiranci zavedajo pomena, ki ga ima njihovo delo na §irSo
skupnost, in sicer 19 % anketiranih se tega zaveda vedno, 20 % zelo pogosto, 26 %
pogosto, 21 % vcasih, 10 % redko, 3 % skoraj nikoli in 2 % nikoli. Povpre¢na ocena 5,01
nam pove, da se anketirani v povpre¢ju pogosto zavedajo pomena, ki ga ima njihovo delo
na SirSo skupnost.

Slika 9: Dimenzija samooblikovanja miselnega zaznavanja

Razmisljam o tem, kako sluzba vpliva na moj 1 | | | |

TS 5,51
Sivlienjski pomen. ﬁ
Zavedam se pomena, ki ga ima moje delo na

uspeh organizacije.

Zavedam se pomena, ki ga ima moje delo na SirSo

skupnost. 5,01
Razmisljam o nacinih, s katerimi moje delo 520
pozitivno vpliva na moje Zivljenje. '
Razmisljam o vlogi, ki ga ima moje delo na moje 551

splosno dobro pocutje.

1,00 200 3,00 400 500 6,00 7,00

S trditvami, ki jih prikazuje Slika 10, merim koncept delovne zavzetosti. Ta koncept prav
tako merim s 7-stopenjsko lestvico, pri cemer predstavlja 1 nikoli, 2 skoraj nikoli, 3 redko,
4 vcasih, 5 pogosto, 6 zelo pogosto in 7 vedno.

V povprecju se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, da so ponosni na delo, ki ga
opravljajo, in sicer 21 % anketiranih je vedno ponosnih na delo, ki ga opravljajo, 31 % zelo
pogosto, 27 % pogosto, 17 % vcasih, 3 % redko in 1 % skoraj nikoli. Povpre¢na ocena 5,46
nam pove, da so anketiranci v povprecju pogosto ponosni na delo, ki ga opravljajo. S
povprecno oceno 5,21 se anketiranci v povprecju strinjajo s trditvijo, da jih delo pogosto
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potegne vase. In sicer 32 % anketiranih se na tak nacin pocuti zelo pogosto in 1 %
anketirancev nikoli. Anketiranci so v povpre¢ju pogosto sre¢ni, kadar delajo intenzivno. To
nam kaze povpre¢na ocena 5,15, in sicer 32 % anketiranih je pogosto sre¢nih, kadar delajo
intenzivno, 2 % anketiranih pa skoraj nikoli.

S povprecno oceno 5,06 so se anketiranci v povprecju strinjali, da so pogosto prevzeti nad
delom, kadar delajo. 29 % anketiranih se na tak nadin pocuti zelo pogosto in 1 %
anketiranih nikoli. Anketiranci so v povprecju pogosto navduseni nad svojim delom. To
nam kaze povpre¢na ocena 4,88, in sicer 33 % anketirancev je pogosto navdusenih nad
svojim delom in 2 % anketirancev skoraj nikoli oziroma nikoli. 35 % vseh anketiranih se
pri delu pogosto pocuti sveze in dejavne oziroma 1 % anketiranih nikoli. Povpre¢na ocena
4,67 nam pove, da se anketiranci v povprecju pogosto pocutijo sveze in dejavne.

S povprec¢no oceno 4,58 so anketiranci opredelili trditev, da jim delo pogosto predstavlja
vir navdiha, in sicer tak$nih je 27 % anketiranih oziroma 1 % anketiranih delo nikoli ne
predstavlja vir navdiha. S povpreéno oceno 4,54, so se anketiranci opredelili do trditev, da
se v povpreéju pogosto veselijo svojega dela, ko se zjutraj zbudijo, in sicer je taksnih 29 %
anketiranih, 3 % anketiranih pa se zjutraj nikoli ne veseli dela. Najslabse ocenjena trditev v
povprecju je bila, da anketiranci pri svojem delu prekipevajo od energije, in sicer 1 %
anketiranih pri delu vedno prekipeva od energije, 14 % zelo pogosto, 29 % pogosto, 45 %
vcasih, 9 % redko, 1 % skoraj nikoli in 1 % nikoli. Povpre¢na ocena 4,46 nam pove, da
anketirani v povprecju véasih prekipevajo od energije pri delu.

Slika 10: Koncept delovne zavzetosti

Pri svojem delu prekipevam od energije. ]#\4,43
Pri delu se pocutim sveZega/-o in dejavnega/-no. - a4 (4,67
Nad svojim delom sem navdu$en/-a. - \‘ 4,88
Moje delo je zame vir navdiha. - 4,58
Ko se zjutraj zbudim, se veselim svojega dela. - 4,54
Srecen/-na sem, kadar intenzivno delam. - d 5,15
Ponosen/-na sem na delo, ki ga opravljam. - \‘ 5,46
Moje delo me kar potegne vase. - ‘/ 5,21
Kadar delam, sem prevzet/-a nad delom. _ | | | I/ 5,06
1,I00 2,IOO 3,60 4,60 5,I00 6,00 7,00
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S trditvami, ki jih prikazuje Slika 11, merim dimenzijo emocionalne pripadnosti. Tu
uporabim 5-stopenjsko mersko lestvico, pri ¢emer predstavlja 1 sploh se ne strinjam, 2 se
ne strinjam, 3 niti se strinjam, niti se ne strinjam, 4 se strinjam in 5 popolnoma se strinjam.

V povpre¢ju se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, da jim organizacija, v kateri
trenutno delajo, veliko pomeni, in sicer 25 % anketirancev se s trditvijo popolnoma strinja,
45 % se jih strinja, 25 % je neodlo¢enih, 4 % se jih ne strinja in 1 % se jih sploh ne strinja.
Povprecna ocena 3,89, s katero so anketiranci opredelili stopnjo strinjanja s trditvijo, nam
pove, da se anketiranci v povprec¢ju strinjajo, da jim organizacija, v kateri trenutno delajo,
veliko pomeni. Druga, v povprecju najvisja ocenjena trditev anketirancev je, da bi z
veseljem preziveli preostanek kariere v tej organizaciji. Najve¢ anketirancev se s trditvijo
strinja, in sicer 36 %, 4 % anketiranih pa se s trditvijo sploh ne strinja. Povpre¢na ocena
3,74 pomeni, da se anketiranci v povprecju strinjajo s trditvijo, da bi z veseljem preziveli
preostanek Kkariere v tej organizaciji.

Cutim, kot da so teZave te organizacije tudi moje tezave je trditev, s katero se strinja 42 %
anketiranih oziroma 4 % anketiranih se s trditvijo sploh ne strinja. Povpre¢na ocena 3,54
pomeni, da se anketirani v povprecju strinjajo s trditvijo, da so tezave te organizacije tudi
njihove tezave. S povpreéno oceno 3,52, se anketiranci v povpreéju strinjajo, da se radi
pogovarjajo 0 svoji organizaciji z ljudmi, ki niso zaposleni tu. Najve¢ anketirancev se s
trditvijo strinja, in sicer je takih 44 % anketiranih, 4 % pa se jih s trditvijo sploh ne strinja.

Kot je razvidno iz spodnje slike, so §tiri od osmih trditev recipro¢ne. Vse §tiri recipro¢ne
trditve imajo nizje povprecje kot zgornje opisane trditve. Najvisje povprecje izmed
reciproénih trditev, in sicer 3,44 ima trditev, da se anketiranci v povprecju lahko navezejo
na drugo organizacijo tako, kot so se navezali na trenutno. 4 % anketiranih se s trditvijo
sploh ne strinja, 39 % pa se jih strinja. Pri¢akovano so se v povpre¢ju anketiranci najmanj
strinjali s trditvami, da se ne pocutijo »del druzine« v tej organizaciji (povprecna ocena
2,21), da ne ¢utijo mocnega obcutka povezanosti s to organizacijo (povprec¢na ocena 2,27)
in da se ne Cutijo ¢ustveno navezane na to organizacijo (povpre¢na ocena 2,37). Povprecje
treh omenjenih trditev, ki je med 2,21 in 2,37, nam pove, da se anketiranci v povprecju ne
strinjajo, da se ne pocutijo »del druzine« v tej organizaciji, da ne ¢utijo mo¢nega obcutka
povezanosti s to organizacijo in da ne ¢utijo ¢ustvene navezanosti na to organizacijo.
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Slika 11: Dimenzija emocionalne pripadnosti

Z veseljem bi prezivel/-a preostanek svoje kariere | | |

v tej organizaciji. ﬁ 3,74
Rad/-a se pogovarjam o svoji organizaciji z ljudmi,

ki niso zaposleni tu.

Cutim, kot da so tezave te organizacije tudi moje A
teZave.

* Mislim, da bi se lahko navezal/-a na drugo
organizacijo, kot sem se navezal/-a na trenutno.

3,44

* Ne pocutim se »del druzine« v tej organizaciji. 2,21

* Ne pocutim se ustveno navezanega/-o na to 237
organizacijo.

Ta organizacija mi veliko pomeni. 3,89

* Ne ¢utim moénega obc¢utka povezanosti s to
organizacijo.

* Reciproc¢ne trditve 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

2,27

45.3 Preverjanje hipotez

Najprej s koeficientom Cronbach alfa preverim zanesljivost posameznih spremenljivk. Ta
koeficient je na splosno najbolj poznan kot indeks zanesljivosti, njegove vrednosti se
gibljejo na intervalu od 0 do 1, pri ¢emer vi§je vrednosti pomenijo boljSo zanesljivost
dimenzij.

Tabela 2: Cronbach alfa

Samooblikovanje nalog a=0,72
Samooblikovanje odnosov a=0,75
Samooblikovanje miselnega zaznavanja| o=0,82
Zavzetost pri delu a=0,95
Emocionalna pripadnost a=0,85

Vse tri dimenzije samooblikovanja dela (nalog, odnosov, miselnega zaznavanja) in
emocionalna pripadnost imajo alfo med 0,7 in 0,9, kar pomeni, da so trditve znotraj
posamezne dimenzije medsebojno dobro povezane in vsaka posamezna trditev v sklopu
trditev meri isto dimenzijo. Zavzetost pri delu ima alfo visjo od 0,9, kar pomeni, da so
trditve med seboj odli¢no povezane in vsaka posamezna trditev meri isti koncept.

V prvi hipotezi predpostavim, da bolj izobrazeni zaposleni bolj samooblikujejo delo od

manj izobrazenih. Kot prvo preverim z analizo variance (ANOVA), ali obstajajo razlike pri

samooblikovanju dela glede na izobrazbo. Ce je stopnja znagilnosti manjsa od 0,05, lahko
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potrdim, da v povpre¢ju neodvisna spremenljivka razlicno vpliva na srednjo vrednost
odvisne spremenljivke.

Za preverjanje prve hipoteze sem doseZeno formalno izobrazbo razdelil v tri skupine, in
sicer so v prvi skupini anketiranci, ki imajo doseZeno osnovno, poklicno ali $tiriletno Solo,
v drugi skupini so anketiranci, ki imajo dosezeno visjo ali visoko $olo, v tretji skupini pa so
anketiranci z univerzitetno izobrazbo, znanstvenim magisterijem ali doktoratom. Iz Tabele
3 je razvidno, da obstajajo statisti¢no znacCilne razlike pri samooblikovanju dela glede na
dosezeno izobrazbo, saj je stopnja znacilnosti 0,014, torej je manjsa od 0,05. V povprecju
lahko trdim, da neodvisna spremenljivka izobrazbe razlicno vpliva na srednjo vrednost
odvisne spremenljivke samooblikovanja dela.

Tabela 3: Analiza variance (preverjanje hipoteze 1)

Vsota Stopinje Povprecje F Stopnja
kvadratov prostosti | kvadratov znadilnosti
Med skupinami 4,075 2 2,038 4,319 0,014
Znotraj skupin 104,270 221 0,472
Skupaj 108,346 223

Povpreéje prve skupine anketirancev, ki imajo najve¢ Stiriletno srednjo Solo, je 4,78,
povprecje druge skupine, ki imajo visjo ali visoko Solo, je 4,95, povprecje tretje skupine
anketirancev, ki imajo najmanj univerzitetno izobrazbo, pa je 5,14. Na podlagi vzorénih
podatkov lahko potrdim prvo hipotezo, da bolj izobrazeni zaposleni bolj samooblikujejo
delo od manj izobrazenih.

Tabela 4: Opisne statistike (preverjanje hipoteze 1)

N |Povprecje| Standardni | Standardna 95 % interval Min. | Maks.
odklon napaka zaupanja

Spodnja | Zgornja
meja meja
1 38 | 4,7825 0,78663 0,12761 45239 | 5,0410 |3,40| 6,33
2 67 | 4,9502 0,65395 0,07989 4,7907 | 5,1098 |3,20| 6,33
3 |119| 5,1361 0,67114 0,06152 5,0143 | 52580 |3,13| 6,80
Skupaj |224| 5,0205 0,69703 0,04657 4,9288 | 5,1123 |3,13| 6,80

1 = osnovna $ola ali manj, poklicna $ola (2- ali 3-letna strokovna $ola) in $tiriletna srednja $ola
2 = vi§ja Sola ali visoka Sola
3 = univerzitetna izobrazba ali bolonjska druga stopnja, znanstveni magisterij in doktorat

V drugi hipotezi predpostavljam, da zaposleni v zasebnem sektorju bolj samooblikujejo
delo od zaposlenih v javnem sektorju. To hipotezo preverim z neodvisnim t-testom, s
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pomocjo katerega preverim, ali je povprecna vrednost iste spremenljivke v eni skupini
razli¢na od povpre¢ne vrednosti v drugi skupini. IzraGun Levenovega preizkusa o enakosti
ali neenakosti varianc nam pokaze, da pripadajoca stopnja znacilnosti znasa 0,29 (p>0,05),
kar nam pokaze enakost varianc. Na podlagi vzor¢nih podatkov in stopnje znacilnosti t-
testa (p>0,05) ne potrdim druge hipoteze, saj ne morem trditi, da obstajajo razlike med
sredinskimi vrednostmi pri samooblikovanju dela glede na vrsto sektorja. Tabela opisne
statistike za preverjanje druge hipoteze je priloga 2 te naloge.

Tabela 5: T-test enakosti asimetricnih sredin (preverjanje hipoteze 2)

Samooblikovanje dela
Predpostavka Predpostavka
enakosti varianc | neenakosti varianc

Levenov test F 1,090
enakosti varianc | Stopnja znacilnosti 0,298

t 0,042 0,041

Stopnja prostosti 222 118,781
Ttest enakost fggggg;gg,i;;lm 0,966 0,967
:::;‘:m“‘h Razlika srednjih vrednosti 0,00430 0,00430

Standardna napaka 0,10152 0,10482

95 % interval Spodnja -0,19576 -0,20327

zaupanja Zgornja 0,20436 0,21187

V tretji hipotezi predpostavim, da zaposleni z ve¢ let delovnih izkuSenj bolj
samooblikujejo delo od zaposlenih z manj let delovnih izkuSenj. Za preverjanje te hipoteze
razdelim delovne izkusnje Vv tri skupine, in sicer so v prvi skupini anketiranci, ki imajo od 0
do 9 let delovnih izkusenj, v drugi skupini anketiranci, ki imajo od 10 do 19 let izkusenj, in
v tretji skupini anketiranci, ki imajo vec¢ kot 20 let izkusenj. Test analize variance mi pove,
da je stopnja znalilnosti 0,453 (p>0,05), iz Cesar sledi, da v povprecju leta delovnih
izkuSenj ne vplivajo razli¢no na srednjo vrednost samooblikovanja dela. Tretja hipoteza ni
potrjena, saj na podlagi vzorénih podatkov ne morem potrditi, da obstajajo razlike pri
samooblikovanju dela glede na leta delovnih izkuSenj. Tabela opisne statistike je priloga 3
te naloge.
Tabela 6: Analiza variance (preverjanje hipoteze 3)

Vsota Stopinje Povpredje F Stopnja
kvadratov prostosti kvadratov znadlilnosti
Med skupinami 0,773 2 0,387 0,794 0,453
Znotraj skupin 107,572 221 0,487
Skupaj 108,346 223
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S Cetrto hipotezo preverjam, kako samooblikovanje dela vpliva na zavzetost pri delu.
Postavil sem tudi tri podhipoteze, da preverim, kako posamezna dimenzija
samooblikovanja dela (nalog, odnosov in miselnega zaznavanja) vpliva na zavzetost pri
delu. Hipotezo sem testiral s pomoc¢jo linearne regresije, pri kateri sem uporabil metodo
enter, kar pomeni, da so vse spremenljivke vklju¢ene v model hkrati.

Korelacijski koeficient opisuje mo¢ ter smer povezave med dvema numeri¢nima
spremenljivkama in zavzema vrednost med -1 in 1. Iz Tabele 7 je razvidno, da je
korelacijski koeficient 0,62, kar nam kaze na srednjo/zmerno, pozitivno linearno
povezanost med spremenljivko zavzetost pri delu in dimenzijami samooblikovanja dela.
Determinacijski koeficient zavzema vrednost med 0 in 1 ter nam pove, kolik§en del
variance odvisne spremenljivke lahko pojasnimo z neodvisno spremenljivko. S tremi
dimenzijami samooblikovanja dela lahko pojasnimo 38 % variabilnosti spremenljivke
zavzetosti pri delu.

Tabela 7: Povezanost spremenljivk (preverjanje hipoteze 4)

Model | Korelacijski | Determinacijski Popravljeni Ocena standardne
koeficient koeficient determinacijski napake
koeficient
1 0,616 0,379 0,371 0,80753

a. Neodvisne spremenljivke: (konstanta), samooblikovanje miselnega zaznavanja, samooblikovanje nalog,
samooblikovanje odnosov

V spodnji tabeli je prikazana analiza variance, kjer s pomoc¢jo F-testa testiram celotni
regresijski model. Manjsa kot je stopnja znacilnosti F-statistike, boljsi je regresijski model.
F-test v primeru regresijskega modela je statisticno znacilen (p<0,001), kar nam pove, da
obstaja odvisnost med spremenljivkami regresijskega modela.

Tabela 8: Analiza variance ® (preverjanje hipoteze 4)

Model Vsota Stopinje | Varianca F Stopnja
kvadratov | prostosti znacilnosti
Regresija 87,572 3 29,191 44,763 0,000"
1 Ostanek 143,464 220 0,652
Skupaj 231,036 223

a. Odvisna spremenljivka: zavzetost pri delu
b. Neodvisne spremenljivke: (konstanta), samooblikovanje miselnega zaznavanja, samooblikovanje nalog,
samooblikovanje odnosov

V Tabeli 9 so prikazani regresijski koeficienti, ki se nahajajo v stolpcu »nestandardizirani

koeficienti B«. Slednji nam pove, za koliko enot se v povprecju spremeni odvisna
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spremenljivka (zavzetost pri delu), ¢e se doloCena neodvisna spremenljivka (npr.
samooblikovanje nalog) pove¢a za eno enoto, vse ostale spremenljivke pa pri tem ostanejo
nespremenjene.

S t-testom testiram ni¢elno domnevo, da je regresijski koeficient enak ni¢. Ce je stopnja
znacilnosti manjSa od 5 %, potem lahko zavrnemo ni¢elno domnevo in potrdimo vpliv
neodvisne spremenljivke na odvisno. Regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki
samooblikovanje nalog znasa 0,33 in je statisti¢no znacilen (p<0,001), kar nam pove, da v
kolikor se samooblikovanje nalog spremeni za eno enoto, se zavzetost pri delu spremeni za
0,33, pri ¢emer ostali dve neodvisni spremenljivki ostaneta nespremenjeni. Regresijski
koeficient pri neodvisni spremenljivki samooblikovanje odnosov znaSa 0,25 in je
statisti¢no znacilen (p<0,001), kar nam pove, da v kolikor se samooblikovanje odnosov
spremeni za eno enoto, se zavzetost pri delu spremeni za 0,25, ostali dve spremenljivki pa
pri tem ostaneta nespremenjeni. Regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki
samooblikovanje miselnega zaznavanja znasa 0,32 in je statisti¢no znacilen (p<0,001), kar
nam pove, da v kolikor se samooblikovanje miselnega zaznavanja spremeni za eno enoto,
se zavzetost pri delu spremeni za 0,32, ostali dve spremenljivki pa pri tem ostaneta
nespremenjeni.

Glede na dobljene rezultate vzor¢nih podatkov potrdim hipotezo 4, saj imajo vse
podhipoteze, in sicer samooblikovanje nalog (4a), samooblikovanje odnosov (4b) in
samooblikovanje miselnega zaznavanja (4c), pozitiven vpliv na zavzetost pri delu. Cetrto
hipotezo potrdim pri stopnji znacilnosti p<0,001. Mo¢ povezave pri dveh dimenzijah
samooblikovanja dela (nalog in miselnega zaznavanja) je nekoliko vecja kot povezava
samooblikovanja odnosov na zavzetost, a so si med seboj relativno podobne.

Tabela 9: Koeficienti  (preverjanje hipoteze 4)

Model Nestandardizirani |Standardiziran| t Stopnja
koeficienti koeficient znacilnosti
B Standardna Beta
napaka
(Konstanta) 0,361 0,395 0,914 0,362
Samooblikovanje 0,330 0,066 0,282 4,984 | 0,000
nalog
y  Samooblikovanje 0,253 0,068 0,233 3,703 | 0,000
odnosov
Samooblikovanje
miselnega 0,320 0,069 0,293 4,650 0,000
zaznavanja

a. Odvisna spremenljivka: zavzetost pri delu
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S peto hipotezo preverjam, kako samooblikovanje dela vpliva na emocionalno pripadnost.
Postavil sem tudi tri podhipoteze, da preverim, kako posamezna dimenzija
samooblikovanja dela (nalog, odnosov in miselnega zaznavanja) vpliva na emocionalno
pripadnost. Hipotezo sem testiral s pomocjo linearne regresije, in sicer z metodo enter.

Kot je razvidno iz Tabele 10, znasa korelacijski koeficient 0,40, kar nam kaze na
srednjo/zmerno, pozitivno linearno povezanost med spremenljivko emocionalna pripadnost
in dimenzijami samooblikovanja dela. Determinacijski koeficient znasa 0,17, kar pomeni,
da je 17 % celotne variance emocionalne pripadnosti pojasnjene s tremi dimenzijami
samooblikovanja dela.

Tabela 10: Povezanost spremenljivk (preverjanje hipoteze 5)

Model | Korelacijski [Determinacijski Popravljeni Ocena standardne
koeficient koeficient determinacijski napake
koeficient
1 0,407° 0,166 0,154 0,63860

a. Neodvisne spremenljivke: (konstanta), samooblikovanje miselnega zaznavanja, samooblikovanje nalog,
samooblikovanje odnosov

F-test kaze, da med spremenljivkami regresijskega modela obstaja linearna odvisnost, saj
je stopnja znacilnosti manjSa od 0,001.

Tabela 11: Analiza variance  (preverjanje hipoteze 5)

Model Vsota Stopinje | Varianca F Stopnja
kvadratov | prostosti znacilnosti
Regresija 17,840 3 5,947 14,582 0,000°
1 Ostanek 89,717 220 0,408
Skupaj 107,557 223

a. Odvisna spremenljivka: emocionalna pripadnost
b. Neodvisne spremenljivke: (konstanta), samooblikovanje miselnega zaznavanja, samooblikovanje nalog,
samooblikovanje odnosov

V Tabeli 12 so prikazani regresijski koeficienti. Regresijski koeficient pri neodvisni
spremenljivki samooblikovanje nalog znasa 0,15 in je statisticno znacilen (p<0,05), kar
nam pove, da v kolikor se samooblikovanje nalog spremeni za eno enoto, se emocionalna
pripadnost spremeni za 0,15, pri cemer ostali dve neodvisni spremenljivki ostaneta
nespremenjeni. Regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki samooblikovanje
odnosov znasa 0,18 in je statisticno znacilen (p<0,05), kar nam pove, da v kolikor se
samooblikovanje odnosov spremeni za eno enoto, se emocionalna pripadnost spremeni za
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0,17, pri ¢emer ostali dve neodvisni spremenljivki ostaneta nespremenjeni. Regresijski
koeficient pri neodvisni spremenljivki samooblikovanje miselnega zaznavanja znasa 0,073
in ni statisti¢no znacilen (p>0,05).

Glede na dobljene rezultate vzor¢nih podatkov potrdim podhipotezi, da imata
samooblikovanje nalog (5a) in samooblikovanje odnosov (5b) pozitiven vpliv na
emocionalno pripadnost, medtem ko podhipoteze, da samooblikovanje miselnega
zaznavanja (5c¢) pozitivno vpliva na emocionalno pripadnost, ne morem potrditi. Iz
navedenega sledi, da lahko na podlagi vzorénih podatkov peto hipotezo le delno potrdim
pri stopnji znacilnosti (p<0,05), saj sta le dve od treh dimenzij statisticno znacilni in
vplivata na emocionalno pripadnost.

Tabela 12: Koeficienti  (preverjanje hipoteze 5)

Model Nestandardizirani [Standardiziran t Stopnja
koeficienti koeficient znaéilnosti
B Standardna Beta
napaka
(Konstanta) 1,554 0,312 4,976 0,000
Samooblikovanje 0,154 0,052 0,193 2944 | 0,004
nalog
y  Samooblikovanje 0,176 0,054 0,237 3254 | 0,001
odnosov
Samooblikovanje
miselnega 0,073 0,054 0,098 1,339 0,182
zaznavanja

a. Odvisna spremenljivka: emocionalna pripadnost
4.6 Diskusija

Glavni cilj raziskave je bil prouditi vpliv samooblikovanja dela na zavzetost in pripadnost
zaposlenih ter ugotoviti, ali izobrazba, vrsta sektorja in delovne izku$nje vplivajo na
samooblikovanje dela. Na podlagi rezultatov vzor¢nih podatkov lahko sklepam, da ima
formalna izobrazba vpliv na intenziteto samooblikovanja dela zaposlenih v Sloveniji,
medtem ko vrsta sektorja in delovne izku$nje nimajo vpliva na samooblikovanje dela
zaposlenih v Sloveniji. Na spodnji sliki so prikazani rezultati empiri¢ne raziskave.
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Slika 12: Prikaz rezultatov testiranja hipotez

Samooblikovanje dela 03 @
Formalna |H1:p<0,05Q : BAM )
. Zavzetost pri
izobrazba delu
Samooblikovanje
nalog
Vrsta H2: p>0,05 & ) _
sektorja Samooblikovanje
odnosov
Samooblikovanje Emocionalna
Delovne  |H3:p>0,05€ miselnega Hec: B=0,07 @ pripadnost
izkusnje zaznavanja

Zanimiva je ugotovitev, da je pri samooblikovanju dela v povpre¢ju najvisje ocenjena
dimenzija miselnega zaznavanja s povprecno oceno 5,37 (na lestvici od 1 do 7). To nam
kaze na to, da zaposleni pogosto razmisljajo 0 pomenu svojega dela in razumejo njegove
pozitivne lastnosti, ki ga ima delo na osebno Zivljenje. S povpre¢no oceno 5,06 je v
povprecju druga najboljse ocenjena dimenzija samooblikovanja odnosov in presenetljivo, s
povpre¢no oceno 4,64, najslabSe ocenjena dimenzija samooblikovanja nalog, ki je bila v
preteklih raziskavah najpogosteje proucevan pojav. To potrjuje pomembnost modela
avtoric Wrzesniewski in Dutton (2001), ki sta sorodnim konceptom spreminjanja fizicnega
vidika dela dodali bistvena elementa, to sta miselno zaznavanje in odnosi.

Na podlagi vzor¢nih podatkov ugotavljam, da si zaposleni v Sloveniji samooblikujejo delo,
pri ¢emer najbolj izstopa samooblikovanje miselnega zaznavanja dela. S tem potrdim
razmiSljanje avtorjev Wrzesniewski et al. (2013, str. 288), ki pravijo, da si zaposleni s
samooblikovanjem dela povecajo osmisljenost dela in tako izkusijo delo na drugacen
nacin.

Naslednja ugotovitev na podlagi vzorénih podatkov je, da samooblikovanje dela pozitivno
vpliva na zavzetost zaposlenih v slovenskem prostoru, s ¢imer podprem pretekle
ugotovitve avtorjev. Najvecji vpliv na zavzetost pri delu ima dimenzija samooblikovanja
nalog (B=0,33), nato sledi miselno zaznavanje (f=0,32) in nekoliko nizji, a Se vedno
statisticno znacilen vpliv ima dimenzija odnosov (p=0,25). Nadalje delno potrdim
domnevo, da samooblikovanje dela pozitivno vpliva na emocionalno pripadnost zaposlenih
v Sloveniji. Dve dimenziji, in sicer samooblikovanje nalog in odnosov, sta statisticno
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znacilni s korelacijskim koeficientom =0,15 in =0,18, medtem ko dimenzija miselnega
zaznavanja ni statisti¢no znacilna.

4.7 Priporo¢ila za prakso

Organizacije danes vse bolj is¢ejo izvor svoje konkurenénosti v zaposlenih, zato je
pomembno, da so slednji s svojim delovnim mestom zadovoljni in Cutijo organizacijsko
pripadnost. Eden izmed naCinov za veCanje zavzetosti in pripadnosti zaposlenih je
samooblikovanje dela, kar v empiricnem delu tudi potrdim. Ker imajo od zavzetih in
pripadnih zaposlenih koristi tudi organizacije, je poznavanje koncepta pomembno ne le za
zaposlene, temve¢ tudi za organizacije 0ziroma njihov vrhnji management.

Zaposleni si lahko spremenijo delo na nacin, da se bo slednje bolj prilegalo njihovim
sposobnostim ali interesom. Prvo priporoc¢ilo zaposlenim je, da pri opravljanju nalog in
zadolzitev razmi$ljajo o tem, katero podro¢je dela jih bolj zanima, ter tem nalogam
posvetijo ve¢ Casa, energije in pozornosti. Zaposleni si lahko pri delu vzamejo dodatne
naloge, ki jih veselijo ali pa razvijajo in razSirijo podro¢ja obstoje¢ih nalog. Kot sem
prikazal na primeru Klemena (glej poglavje 4.2), si lahko zaposleni z dodatnimi
zadolzitvami olajSa delo pri drugih nalogah, Se posebej, ¢e so naloge med seboj povezane.
Na drugi strani se lahko zaposleni v dolo¢eni meri znebijo doloc¢enih nalog, ki jih manj
veselijo, ali obstoje¢im nalogam nekoliko skréijo podroc¢je. Ker so ponavadi v oddelku
zaposleni ljudje z razliénimi karakteristikami in podro¢ji zanimanja, je moje priporocilo
managerjem da, kljub predpostavki modela o samoiniciativnem vedenju zaposlenih,
poizkuSajo zaznati podrocje interesa posameznikov in skladno s tem znotraj oddelka
prerazporejati naloge.

Odnosi na delovnem mestu vplivajo na pocutje zaposlenega, zato v magistrski nalogi
prikazem razli¢ne nacine samooblikovanja odnosov. Zaposleni lahko gradijo in ohranjajo
odnose s sodelavci na razli¢ne nacine. Z dolo¢enimi sodelavci lahko odnose poglabljajo, se
posebej s tistimi, ob katerih se pocutijo dobro in na njihovo splosno pocutje vplivajo
pozitivno, medtem ko jih lahko z drugimi omejujejo ali zmanjSujejo interakcije. Kot
predlagajo Berg et al. (2007, str. 7), je pomembno, da managerji gradijo zaupanje z
zaposlenimi, saj bodo na ta nacin zaposleni bolj sproSc¢eni in posledi¢no pripravljeni
intenzivneje samooblikovati delo.

Po mnenju Berg et al. (2013, str. 100) samooblikovanje miselnega zaznavanja poveca
osmisljenost dela, zato zaposlenim priporo¢am, da razmisljajo o tem, kako sluzba vpliva na
njihov zivljenjski pomen in na splosno dobro pocutje. Nadalje je pomembno, da se delavci
zavedajo pomena, ki ga ima njihovo delo na uspeh organizacije ali na SirSo skupnost. Na ta
na¢in Si lahko preko zaznane pomembnosti svojega dela dvignejo raven zavzetosti in
pripadnosti ter izkusijo delo na drugacen nacin. Nadalje priporocam, da zaposleni
osredotoceno zaznavajo svoje delo tako, da miselno posvecajo pozornost tistim nalogam,
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ki jih dojemajo kot bolj pomembne ali zanimive. Slednje tudi prikazem na prakti¢nem
primeru Klemena, ki sebe ne dojema le kot prodajalca tekstila vsakdanje mode, ampak kot
svetovalca visoke mode.

Po navedbah Berg et al. (2007, str. 7) lahko managerji na delovhem mestu ustvarijo prostor
za samooblikovanje dela, saj je bilo ugotovljeno, da avtonomija in vodstvena podpora
pozitivno vplivata na samooblikovanje dela (Chen et al., 2014, str. 22). Zato je pomembno,
da se s konceptom samooblikovanja dela seznanijo tudi managerji, razumejo njegove
prednosti in poizkuSajo ustvariti ugodne pogoje za spreminjanje delovnega mesta s strani
zaposlenih.

4.8 Omejitve raziskave

Kljub zadovoljivim rezultatom v empiri¢nem delu magistrske naloge ima Studija nekaj
omejitev. Kot prvo je bila anketa izvedena s pomocjo spleta, zato lahko predpostavljam, da
je vzorec anketirancev omejen. V vzorec so zajeti relativno mladi in visoko izobrazeni, saj
je povprecna starost anketirancev 35 let in kar 46 % vseh anketiranih ima koncano
univerzitetno izobrazbo ali drugo bolonjsko stopnjo. Sklepam, da s spletnim zbiranjem
podatkov v povpre¢ju nisem zajel delavcev, zaposlenih na terenu, ali tiste, ki delajo v
proizvodnji, saj slednji na delovnem mestu nimajo dostopa do racunalnika. Velik del
zajetih anketirancev v vzorec, in sicer kar 65 % vseh anketiranih, predstavljajo zaposleni,
ki opravljajo strokovna ali administrativna dela, kar kaze na slabo razprsenost vzorca.

Druga omejitev raziskave je, da metodo vzorcenja predstavlja neverjetnostni (priloznostni)
vzorec, kar pomeni, da, ne glede na pridobljeno Stevilo odgovorov, ostaja vzorcen okvir
vzorec prostovoljcev, ki ne more biti reprezentativen za celotno populacijo. Zaradi narave
obravnavane tematike je potrebno upoStevati, da omejitev raziskave predstavlja tudi
samoocenjevanje anketirancev. Tako dopuS¢am mozZnost pristranskosti odgovorov, saj so
lahko anketiranci Zeleli sebe prikazati v boljsi Iu¢i in so zato lahko podajali zazelene
odgovore, kot na primer, da so bolj dovzetni za samooblikovanje dela, ali da so bolj zavzeti
in pripadni organizaciji.

4.9 Priporo¢ila za nadaljnje raziskave

Kljub navedenim omejitvam preucevana tematika odpira moznosti za nadaljnje raziskave.
Za spletno anketo sem se odlocil zaradi hitrosti izvedbe raziskave in zaradi nizkih stroskov
tovrstnega anketiranja. Ker tovrstna raziskava v vzorec ne zajame vseh segmentov ljudi, je
moje prvo priporocilo, da raziskovalci v nadaljnjih raziskavah opravijo tudi fizicno
anketiranje in s tem v vzorec zajamejo tudi tiste, ki na delovnem mestu nimajo dostopa do
racunalnika. S tem predvidevam, da bo izobrazbena struktura bolj razprSena, kar lahko
posledi¢no vpliva na rezultate samooblikovanja dela.
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Magistrsko delo obravnava predvsem vidik zaposlenih in ugotavlja vplive
samooblikovanja dela na zaposlene, zato je moje naslednje priporocilo, da se v nadaljnjih
raziskavah preuci tudi vpliv samooblikovanja dela na ostale deleznike v organizaciji, kot
so sodelavci, nadrejeni, podrejeni, dobavitelji ali stranke. Kot tretje priporo¢ilo predlagam,
da se razisc¢e tudi vplive samooblikovanja dela na organizacijske rezultate, kot na primer na
vedje Stevilo strank, ve¢ji prihodki od prodaje ali na boljso kakovost opravljenih storitev.

Nadalje predlagam, da se preuci, Kateri so tisti dejavniki, ki bistveno vplivajo na
samooblikovanje dela, in se pri tem izvede anketa s pomocjo sluCajnega vzorcenja, kar
pomeni, da ima vsak zaposleni enako verjetnost, da je izbran v vzorec. Moje zadnje
priporoc¢ilo nadaljnjim raziskovalcem je, da preucijo, kak$na je vloga managerjev pri
samooblikovanju dela in ali le-ta sploh obstaja. Zanimivo bi bilo raziskati, ali gre v
primeru samooblikovanja dela izkljuéno za samo-spodbujen pristop zaposlenih, kot
predlagata avtorici Wrzesniewski in Dutton (2001), ali lahko managerji spodbudijo
zaposlene in jih usmerijo pri samooblikovanju dela, kot to v nedavnih teoretiziranjih pravi
Demerouti (2014, str. 242). Omenjeno teoretiziranje odpira nadalje vprasanja, ali lahko
organizacije izobrazijo zaposlene o tem, kako si lahko svoje delo samooblikujejo, ali je to
izkljuéno v domeni zaposlenih.

SKLEP

Glavni cilj magistrske naloge je, s pomoc¢jo teoreticnega pregleda znanstvene literature,
prouciti koncept samooblikovanja dela in ugotoviti, kakSen vpliv ima na zavzetost in
pripadnost zaposlenih v Sloveniji. Za dosego glavnega cilja sem v teoretiénem delu najprej
proucil koncepte samooblikovanja dela, zavzetosti in pripadnosti. V prvem poglavju sem
predstavil model avtoric Wrzesniewski in Dutton (2001), ki sta opredelili samooblikovanja
dela kot spremembe, ki jih zaposleni uvedejo v odnosu do svojih delovnih nalog,
sodelavcev in miselnega zaznavanja dela. Na podlagi preteklih studij sem opisal posledice
samooblikovanja dela in predstavil vpliv, ki ga ima omenjeni koncept na izboljSanje
posameznikovega zadovoljstva in pocutja pri delu.

V drugem in tretjem, prav tako teoreticnem poglavju magistrskega dela sem opisal
zavzetost in organizacijsko pripadnost. Poleg osnovne opredelitve pojmov sem predstavil
posledice zavzetih in pripadnih zaposlenih. To mi je omogocilo, da sem sledil cilju in tako
v Cetrtem poglavju magistrskega dela izvedel raziskavo na primeru zaposlenih v Sloveniji.
S pomocjo spletne ankete sem pridobil in analiziral odgovore 224 anketirancev, ki so
zaposleni v katerikoli organizaciji v Sloveniji. Z namenom boljSega razumevanja
teoreti¢nega vidika samooblikovanja dela sem s pomocjo intervjuja predstavil dve kratki
studiji primera in nato na podlagi preteklih raziskav zastavil raziskovalne hipoteze.

S prvo, drugo in tretjo hipotezo sem Zelel preveriti, kakSen vpliv imajo demografske
znacilnosti zaposlenih na samooblikovanje dela. S statisticno znacilnostjo sem na podlagi
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vzorénih podatkov potrdil prvo hipotezo, ki pravi, da bolj izobrazeni zaposleni v Sloveniji
bolj samooblikujejo delo od manj izobrazenih, medtem ko druga in tretja hipoteza nista bili
statistiéno znacilni. Tako ne morem trditi, da v povprecju pri zaposlenih v Sloveniji
obstajajo razlike v intenziteti samooblikovanja dela glede na vrsto sektorja ali glede na leta
delovnih izkusSen;.

V Cetrti hipotezi sem na podlagi vzor¢nih podatkov potrdil, da ima samooblikovanje dela,
kot tudi vse njene dimenzije, pozitiven vpliv na zavzetost zaposlenih v Sloveniji.
Najmoc¢nej$o povezavo na zavzetost imata dimenziji samooblikovanja nalog in miselnega
zaznavanja, nekoliko nizjo povezavo pa ima dimenzija Ssamooblikovanja odnosov.
Rezultati hipoteze nam povedo, da so zaposleni, ki si samooblikujejo naloge, odnose in
miselno zaznavanje, bolj zavzeti od tistih, ki teh aktivnosti ne izvajajo.

V zadnji, peti hipotezi sem na podlagi vzorénih podatkov delno potrdil, da ima
samooblikovanje dela pozitiven vpliv na emocionalno pripadnost zaposlenih v Sloveniji,
saj imata le dve od treh dimenzij statisticno znacilen vpliv na zavzetost, in sicer
samooblikovanje nalog in odnosov. Rezultati nam povedo, da so posamezniki, Ki si
samooblikujejo naloge in odnose, bolj emocionalno pripadni organizaciji, kot ¢e tega ne bi
izvajali. Tako sem dokonéno dosegel cilj in ugotovil pozitiven vpliv samooblikovanja dela
na zavzetost in delni, pozitivni vpliv na emocionalno pripadnost.

Na podlagi izracunanih determinacijskih koeficientov se lahko s tremi dimenzijami
samooblikovanja dela pojasni 38 % variabilnosti zavzetosti pri delu in 17 % variabilnosti
emocionalne pripadnosti. Rezultati raziskave in deleZi pojasnjene variance razkrivajo,
zakaj se aktivnosti v smeri samooblikovanja dela izplacajo, saj si lahko zaposleni dvignejo
nivo zavzetosti in pripadnosti. S tem potrdim osnovno tezo magistrske naloge, da prinasa
samooblikovanje dela pozitivne posledice za zaposlene in posledi¢no tudi za organizacijo.

Pri magistrskem delu sem se srecal z ve¢ omejitvami. Pod vsebinske omejitve bi navedel
moznost izgube pomena v prevodu, saj dolocenih strokovnih terminov samooblikovanja
dela do danes v slovenskem jeziku $e ni zaznati. Med metodoloske omejitve uvrséam
izvedbo ankete preko spleta, kjer predvidevam, da v vzorec nisem zajel vseh segmentov
delovne populacije, saj imajo nekateri omejen dostop do racunalnika na delovnem mestu.
Menim, da bi bili lahko rezultati raziskave nekoliko drugacni, ¢e v vzorcu ne bi imel
zajetih relativno mladih in izobrazenih, saj v empiri¢nem delu dokazem, da bolj izobrazen
kader bolj samooblikuje delo. Zadnjo omejitev predstavlja metoda priloznostnega
vzorcenja, zaradi Cesar ne morem posplositi rezultatov analize na celotno populacijo.

Teoreti¢na vrednost magistrskega dela je v tem, da opiSem koncept samooblikovanja dela,
ki do danes Se ni bil proucevan v slovenski literaturi. Zaposleni predstavljajo za
organizacije pomemben kapital, ki se ga ne da kopirati, zato je za slednje Se toliko bolj
pomembno, da je pocutje zaposlenih na delovnem mestu dobro. V tem vidim Kkljuc¢en
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prispevek, saj sem opisal enega od nacinov za izboljSanje pocutja pri delu in v empiriénem
delu prikazal, kako lahko zaposleni povecajo zavzetost in pripadnost organizaciji. Prav
tako sem na podlagi vzor¢nih podatkov dokazal, da zaposleni v Sloveniji pogosto
samooblikujejo naloge, odnose in miselno zaznavanje. Za namen boljSega razumevanja
koncepta sem predstavil prakti¢na primera, Ki govorita o tem, kako si zaposlena uspesno
samooblikujeta delo.

Obravnavana tematika odpira moznosti za nadaljnje raziskave. V magistrski nalogi sem se
osredoto¢il predvsem na vidik zaposlenih, zato priporocam, da se v nadaljnjih raziskavah
preuci tudi vpliv samooblikovanja dela na ostale deleznike in na rezultate organizacije.
Aktivnosti samooblikovanja dela je potrebno spremljati longitudinalno in jih preveriti na
SirSem vzorcu zaposlenih. Nadalje predlagam, da se Se bolj poglobljeno razis¢e in opredeli
dejavnike, ki pripomorejo k aktivnostim, povezanim s samooblikovanjem dela. Kot v
nedavnih teoretiziranjih predlaga Demerouti (2014), bi bilo zanimivo raziskati, ali gre v
primeru samooblikovanja dela izklju¢no za samo-spodbujen pristop zaposlenih, ali lahko
tudi managerji vplivajo na to. V odvisnosti od rezultatov tovrstne raziskave se ugotovi, ali
je s strani vodstvenega kadra smotrno izobrazevati zaposlene o moznostih
samooblikovanja dela.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Sem Jani Pintar, Student podiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani, kjer v
okviru magistrskega dela proucujem vpliv samooblikovanja dela na zavzetost in pripadnost
zaposlenih v Sloveniji. Anketo lahko izpolnijo vsi, ki trenutno delajo v Katerikoli
organizaciji. V kolikor ste delovali v ve¢ organizacijah, naj se odgovorijo nanasajo na
aktualno organizacijo. Anonimnost anketirancev je popolnoma zagotovljena.

Trditve spodaj so povezane z delom na delovnem mestu, ki ga trenutno opravljate. Pazljivo
preberite vsako trditev in oznacite, kako pogosto se na tak nacin pocutite pri delu.

0
(nikoli)

1
(skoraj
nikoli)

2
(redko)

3

(vCasih)

4
(pogosto)

5 6
(zelo | (vedno)
pogosto)

Uvajam nove nacine za
izboljSanje svojega dela.

Spreminjam obseg ali
vrste nalog, ki jih
opravljam.

Uvajam nove naloge, ki
po mojem mnenju bolj
ustrezajo mojim
spretnostim ali interesom.

Odloc¢im se, da pri delu
vzamem dodatne naloge.

Prednost dajem nalogam,
ki bolj ustrezajo mojim
spretnostim ali interesom.

Trudim se, da bi bolje
spoznal/-a ljudi pri delu.

Rad/-a se udelezim
druZabnih dogodkov v
okviru podjetja.

Z veseljem organiziram
posebne dogodke na
delovnem mestu (npr.
praznovanje rojstnega
dneva, obletnica ipd.).

Rad/-a mentoriram oz.
svetujem novo
zaposlenim (uradno ali
neuradno).

\Vzpostavljam prijateljstva
s sodelavci, ki imajo
podobne spretnosti ali
interese.

se nadaljuje



nadaljevanje

0 1 2 3 4 5 6
(nikoli) | (skoraj | (redko) [(v¢asih)|(pogosto)| (zelo |(vedno)
nikoli) pogosto)

Razmisljam o tem, kako
sluzba vpliva na moj
zivljenjski pomen.

Zavedam se pomena, Ki ga
ima moje delo na uspeh
organizacije.

Zavedam se pomena, ki ga
ima moje delo na SirSo
skupnost.

Razmisljam o nacinih, s
katerimi moje delo
pozitivno vpliva na moje
Zivljenje.

Razmisljam o vlogi, ki ga
ima moje delo na moje
splosno dobro pocutje.

Pazljivo preberite vsako trditev in oznacite, kako pogosto se na tak nacin pocutite pri delu.

0 1 2 3 4 5 6
(nikoli) | (skoraj | (redko) |(v¢asih)|(pogosto)| (zelo |(vedno)
nikoli) pogosto)

Pri svojem delu
prekipevam od energije.

Pri delu se po€utim sveZega
/-0 in dejavnega/-no.

Nad svojim delom sem
navdusen/-a.

Moje delo je zame vir
navdiha.

Ko se zjutraj zbudim, se
veselim svojega dela.

Sreden/-na sem, kadar
intenzivno delam.

Ponosen/-na sem na delo,
ki ga opravljam.

Moje delo me kar potegne
vase.

Kadar delam, sem prevzet/-
a nad delom.




Pazljivo preberite vsako trditev in oznacite, kako mocno se strinjate s trditvijo.

1 2 3 4 5
(sploh se ne| (sene (niti se  |(se strinjam)|(popolnoma
strinjam) | strinjam) | strinjam, se strinjam)
niti se ne
strinjam)

Z veseljem bi prezivel/-a
preostanek svoje kariere v
tej organizaciji.

Rad/-a se pogovarjam o
SVoji organizaciji z
ljudmi, ki niso zaposleni
tu.

Cutim, kot da so tezave te
organizacije tudi moje
tezave.

Mislim, da bi se lahko
navezal/-a na drugo
organizacijo tako, kot sem
se navezal/-a na trenutno.

Ne pocutim se »del
druzine« v tej
organizaciji.

Ne pocutim se ¢ustveno
navezanega/-o nato
organizacijo.

Ta organizacija mi veliko
pomeni.

Ne cutim moc¢nega
obcutka povezanosti s to
organizacijo.

Spol:

1) Moski
2) Zenski

Koliko ste stari?




Kaksna je vaSa najvisSja dosezena formalna izobrazba?

1) Osnovna $ola ali manj

2) Poklicna sola (2- ali 3-letna strokovna $ola)

3) Stiriletna srednja $ola

4) Vi§ja Sola

5) Visoka Sola — prva stopnja

6) Univerzitetna izobrazba ali bolonjska druga stopnja (bolonjski magisterij)
7) Znanstveni magisterij ali doktorat

Kaksna je vasa vrsta zaposlitve?

1) Zaposlitev za nedolocen cas
2) Zaposlitev za dolocen ¢as

3) Zaposlitev za 1/2 delovni Cas
4) Podjemna pogodba

5) Avtorska pogodba

6) Samozaposlen

7) Studentsko delo

Koliko let delovnih izkuSenj imate?

Kam se uvrs¢a vasa organizacija po velikosti?

1) Mala (do vklju¢no 49 zaposlenih)
2) Srednja (od 50 do vkljuéno 249 zaposlenih)
3) Velika (ve¢ kot 250 zaposlenih)

V Kkateri sektor spada vaSa organizacija?

1) Javni sektor
2) Zasebni sektor

KakSen polozaj zasedate v vasi organizacij?

1) Vrhnji management

2) Srednji management

3) Nizji management

4) Strokovna dela (npr. uradnisko delovno mesto)

5) Administrativna dela (npr. pisarnisko delo)

6) lzvajalska, manj odgovorna dela (npr. proizvodnja)

Hvala za vase sodelovanje!



Priloga 2: Opisne statistike (preverjanje hipoteze 2)

Tabela: Opisne statistike (preverjanje hipoteze 2)

Sektor N Povpreéje | Standardni Standardna
odklon napaka srednje
vrednosti
Samooblikovanje 1 68 5,0235 0,73841 0,08954
dela 2 156 5,0192 0,68067 0,05450

1 = javni sektor
2= zasebni sektor

Priloga 3: Opisne statistike (preverjanje hipoteze 3)

Tabela: Opisne statistike (preverjanje hipoteze 3)

N |Povprecje| Standardni | Standardna 95 % interval Min. | Maks.
odklon napaka zaupanja

Spodnja | Zgornja

meja meja
1 116| 5,0741 0,64575 0,05996 4,9554 | 5,1929 |3,13| 6,47
2 45 | 4,9304 0,70395 0,10494 4,7189 | 5,1419 |3,47| 6,20
3 63 | 4,9862 0,78097 0,09839 4,7896 | 5,1829 |3,40| 6,80
Skupaj |224| 5,0205 0,69703 0,04657 4,9288 | 5,1123 |3,13| 6,80

1 =0 do 9 let delovnih izkuSenj
2 =10 do 19 let delovnih izkuSen;
3 =vec kot 20 let delovnih izkuSenj




