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Dozivijanje smisla pri delu ima vec pozitivnih posledic za zaposlene, med dru-
gim so ti bolj zavzeti in ucinkoviti ter porocajo o zadovoljstvu in dobrem pocutju
na delovnem mestu. Zaradi vse pogostejsih pojavov izgorelosti v preteklih letih
nas je zanimalo, ali je lahko doZivljanje smisla pri delu varovalni dejavnik pred
razvojem simptomov izgorelosti. V raziskavi je sodelovalo 316 udelezencev (od
tega 256 Zensk) s pouprecno starostjo 41,1 leta. Podatke smo zbrale s pomocjo
ankete, ki smo jo delile na druzbenih omreZjibh ter vanjo vkljucile dva v slo-
venséino prevedena vprasalnika: Vprasalnik smisla pri delu (WAMI) in krajso
obliko Vprasalnika za oceno izgorelosti (BAT), oblikovano za delovna okolja.
Rezultati so pokazali, da visja stopnja smisla pri delu zmanjsuje oceno izgore-
losti. Pri proucevanju razlik med generacijskimi skupinami ni bilo statisticno
pomembnih razlik v doZivljanju smisla in izgorelosti. Z raziskavo smo potr-
dile ugotovitve dosedanjih Studij, da je doZivijanje smisla pri delu pomemben
varovalni dejavnik pred razvojem simptomov izgorelosti. V pribhodnjih raz-
iskavah bi se bilo smiselno lotiti vpliva povezanosti med smislom pri delu in
specificnimi poklici na tveganje za izgorelost. Z raziskovanjem tega podroija se
labko pomembno prispeva k boljSemu razumevanju pomena smisla pri delu in
spodbuja organizacije k ustvarjanju delovnih okolij, v katerih zaposleni pri delu
doZivljajo smisel, s cimer so bolj zavzeti ter ucinkoviti pri opravijanju svojih

delovnih nalog.

341



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

Uvod
Zaposleni dandanes ne delamo ve¢ zgolj za prejem placila (Laker, 2023) —

delo nam poleg zagotavljanja obcutka ekonomske varnosti predstavlja tudi
dozivljanje namena in smisla pri delu (Rosso idr., 2010). Kot eno izmed
pomembnejsih Zivljenjskih podrocij nam delo zagotavlja eksistencialno
varnost, socialno mreZo, prinasa samospostovanje in samozavest, nas izpo-
polnjuje (Nacionalni institut za javno zdravje, 2015), nudi zadovoljstvo ter
omogoca dozivljanje zavzetosti in smisla (Wrzesniewski, 2003).

Zakaj je dozivljanje smisla pri delu pomembno?

V svojem prelomnem delu Clovekovo iskanje najvisjega smisla je Frankl
(1984) clovekovo iskanje smisla opredelil kot enega izmed najpomembnej-
$ih motivatorjev za Zivljenje. Koncept smisla pri delu izvira iz filozofskih
nacel, povezanih s pomenom Zivljenja. Predstavlja posameznikovo pojmo-
vanje namena svojega obstoja in ustvarja zaznavo harmonije in izpolnitve
(Overell, 2008) v njegovem delovnem okolju (Hoole in Bonnema, 2015).
Hackman in Oldham (1976) sta smisel pri delu opredelila kot stopnjo, do
katere zaposleni dozivlja svoje delo kot splo$no smiselno, dragoceno in
vredno (Hackman in Oldham, 1976). Ceprav so bile predlagane novej-
Se konceptualizacije smisla pri delu (Pratt in Ashforth, 2003; Steger idr.,
2012), te $e vedno vkljucujejo bistvo te definicije. Smiselno delo opisujejo
$e kot namensko in pomembno delo (Pratt in Ashforth, 2003), ki presega
posameznikovo zadovoljstvo pri delu, zavzetost in zavezanost organizaciji

(Chalofsky in Cavallaro, 2013).

V dobj, ko je na trgu ogromno moznosti za zaposlitev, lahko organizacije,
ki ne omogocajo pogojev za dozivljanje smisla pri delu, izgubljajo talente v
korist tistih organizacij, ki slednje omogocajo (Laker, 2023). Ceprav ima-
jo organizacije moralno in eti¢no obvezo pomagati svojim zaposlenim pri
dozivljanju smisla pri delu (Michaelson, 2005), so bolj oprijemljiv razlog o
pomembnosti smisla pri delu konsistentne koristi za zaposlene in organi-
zacijo. Zaposleni, ki dozivljajo smisel pri delu in/ali menijo, da z delom pri-
spevajo k skupnemu dobremu, poro¢ajo o boljsih psiholoskih prilagoditvah
in imajo lastnosti, ki jih organizacija ceni (Steger idr., 2012). Ti zaposleni
porocajo o boljsem pocutju (Arnold idr., 2007), menijo, da je njihovo delo
pomembno (Harpaz in Fu, 2002), delu pripisujejo vedjo vrednost in poro-
¢ajo o ve¢jem zadovoljstvu pri delu (Kamdron, 2005).
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Mnogo zaposlenih pa pri svojem delu dozivlja nezadovoljstvo, stres in izgo-
relost (Wrzesniewski, 2003) ali pa delo dojema kot nujno zlo, ki ga je treba
opraviti. Pogosto so mnenja, da jim lahko sre¢o prinasajo samo druga Zi-
vljenjska podrocja (npr. prezivljanje ¢asa z bliznjimi). Eden od pomembnih
dejavnikov, ki lahko prispevajo k preprecevanju ali zmanjsevanju negativnih
simptomov izgorelosti, je doZivljanje smisla v Zivljenju (Krok, 2016).

Smisel pri delu - varovalni dejavnik ali dejavnik tveganja za
izgorelost?

Smisel pri delu v vecini raziskav opredeljujejo kot pomemben varovalni de-
javnik pred izgorelostjo (npr. Borritz idr., 2005; Fouché idr., 2017) ter de-
javnik, ki pozitivno prispeva k dobremu pocutju na delovnem mestu (Duffy
idr., 2012; Steger idr., 2012; Yaseen, 2013). Pred kratkim pa sta Jones in
Griep (2018) ugotovila, da je smisel pri delu lahko tudi dejavnik tveganja
za izgorelost, saj lahko zaposlene vodi do prekomernega vlaganja truda v
delo ¢ez mejo svojih zmoznosti. Nekatere ugotovitve kazejo, da dozivljanje
smisla pri delu blazi simptome izgorelosti, hkrati pa tudi, da je ta blazilni
u¢inek omejen (Tan in Yeap, 2021).

Izgorelosti ne smemo enaciti z delovno izérpanostjo

Izgorelost, opredeljena kot stanje Zivljenjske iz&rpanosti (World Health Or-
ganization [WHO], 2019), je najpogosteje pojasnjena kot sindrom Custvene
iz¢rpanosti, miselne odtujenosti in zmanjsane osebne izpolnitve, ki se pojavi
pri posameznikih, ki delajo z ljudmi (Maslach in Jackson, 1981). Izgorelost
zajema obcutke nemocdi in brezupa, dozZivljanje stisk, nezadovoljstva, neu-
¢inkovitosti in neuspeha ter je povezana z razvojem negativne samopodo-
be in negativnih stalis¢ do dela (Fercec, 1996). Pomembno pa je izgorelost
razlikovati od delovne izérpanosti. Miselna odtujenost in neucinkovitost
predstavljata pomembno razliko med njima. Posamezniki z izgorelostjo
niso le utrujeni ali preobremenjeni s svojim delom, ampak so izgubili tudi
psiholosko povezavo s svojim delom, kar ima negativne posledice za njihovo
motivacijo in identiteto. Delovno izérpanost lahko odpravimo s pocitkom,
medtem ko pri izgorelosti pocitek ne zadostuje (Maslach idr., 2001).

Izgoreli posamezniki, ki ostajajo na delovnih mestih, poro¢ajo o manjsi pro-
duktivnosti in uc¢inkovitosti pri delu ter o manj$em zadovoljstvu z delom in
manjsi zvestobi delovni organizaciji. Negativno lahko vplivajo tudi na svoje
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sodelavce s povzrocanjem ve¢ osebnih konfliktov in motenjem izvedbe de-
lovnih nalog (Maslach in Leiter, 2016). Raziskovalci imajo pri razlaganju
vzrokov za pojav izgorelosti deljena mnenja. Nekateri zagovarjajo, da pride
do pojava izgorelosti takrat, ko posamezniki dozivljajo nenehne zahteve pri
delu in imajo premalo virov, s katerimi bi se lahko ukvarjali in te zahteve
zmanj$ali (Bakker in Costa, 2014, Bakker in Demerouti, 2007). Drugi pa
menijo, da do pojava izgorelosti pride zaradi vztrajnih grozenj obstojecim vi-
rom. Ko posamezniki dojemajo, da so njihovi pomembni viri ogrozeni, se jih
trudijo ohraniti (Maslach in Leiter, 2016). Raziskave potrjujejo obe teoriji.

Dosedanje raziskave o izgorelosti in smislu pri delu

Raziskovanje problematike izgorelosti je postalo z naras¢anjem §tevila pri-
merov po pojavu epidemije covida-19 vse bolj pogosto in pomembno raz-
iskovalno podrogje v psihologiji dela in organizacije (Threlkeld, 2021). V
ameriski raziskavi so trije od petih zaposlenih porocali o negativnih dusev-
nih in telesnih vplivih stresa pri delu, od teh jih je 26 % opazilo pomanjkanje
zanimanja za delo, motivacije ali energije, 32 % jih je porocalo o Custveni
izérpanosti, 44 % pa o visoki stopnji fizi¢ne utrujenosti (American Psycho-
logical Association [APA], b. d.). V drugi raziskavi so na vzorcu 1500 zapo-
slenih ugotavljali generacijske razlike pri tveganju za izgorelost, od katerih
jih je 52 % porocalo o simptomih, ki vodijo v izgorelost. Ugotovili so, da je
od teh tveganje za izgorelost najvisje pri milenijcih oz. generaciji Y (59 %)
in pripadnikih generacije Z (58 %), sledili so jim pripadniki generacije X (54
%) ter generacija baby boom (31 %) (Threlkeld, 2021).

Tudi smisel pri delu je v zadnjih letih predmet vse vedjega zanimanja v
organizacijskih raziskavah in praksi (Albrecht idr., 2021). Raziskovalci se
ne strinjajo glede odgovora na vprasanje, ali obstajajo pomembne razlike v
dozivljanju smisla pri delu med generacijami. Vzroke za razlike pripisujejo
razli¢nim dejavnikom, vsi pa kot omejitev svojih raziskav izpostavljajo kul-
turne razlike (Hoole in Bonnema, 2015). Konceptualizacije smisla pri delu
naj bi se razlikovale Ze glede na Zivljenjsko obdobje, v katerem je trenutno
posameznik, stopnja dozivljanja smisla pri delu pa naj bi se povecevala z
vecanjem posameznikovih izkusenj (Miller, 2008). Milenijci oz. pripadniki
generacije Y naj bi se v primerjavi s svojimi starej$imi kolegi bolj sprasevali
o naravi smisla pri delu (Schaufeli idr., 2002). Baby boomerji so dozivljali
visje stopnje smisla pri delu, ugotovili pa so tudi pomembne razlike med
baby boomerji in generacijo X ter baby boomerji in generacijo Y, medtem ko
bistvenih razlik med generacijama X in Y ni bilo (Hoole in Bonnema, 2015).
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Mnogo raziskav se je osredotocilo na raziskovanje razlik v dozivljanju smi-
sla med razli¢nimi poklicnimi podrogji. Pri u¢iteljih je dnevno priznavanje
lastne uspesnosti in zmoznosti blazilo u¢inke nakopicenega stresa in pre-
precevalo izgorelost (Lavy, 2022). Podobno sta ugotovila Pines in Keinan
(2005) pri policistih, in sicer, da je priznavanje pomembnosti lastnega dela
zmanj$evalo simptome izgorelosti kljub izpostavljenosti ve¢jim stresorjem
pri delu. Dozivljanje smisla pri delu je bilo negativno povezano z izérpano-
stjo in nezavzetostjo pri medicinskih sestrah in zdravnikih (Correia in Al-
meida, 2020), raziskava s svetovalnimi delavci pa je tudi pokazala, da se do-
zivljanje smisla pri delu negativno povezuje z izgorelostjo (Allan idr., 2017).
Enako so pokazali tudi rezultati raziskave med ucitelji (Fouché idr., 2017).

V nadaljevanju raziskujemo, ali so zaposleni, ki dozivljajo smisel pri svo-
jem delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Poleg tega bomo
preverile, ali obstajajo razlike v dozivljanju smisla pri delu ter oceno izgo-
relosti med razli¢nimi generacijami. Omejile smo se na delovno aktivne
posameznike v slovenskem okolju. Vrednost svoje raziskave vidimo tako v
dopolnjevanju ugotovitev sedanjih raziskav kot tudi v usmeritvah za pove-
Cevanje delovne zavzetosti in s tem dozivljanja smisla pri delu. Na podlagi
predhodnih raziskav smo si zastavile naslednje hipoteze:

H1: Posamezniki, ki dozivljajo ve¢ smisla pri svojem delu, so manj nagnjeni
k simptomom izgorelosti.

H2: Med generacijskimi skupinami obstajajo razlike v dozivljanju smisla

pri delu.

H3: Med generacijskimi skupinami obstajajo razlike v oceni izgorelosti.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 316 udelezencev, od tega 256 Zensk (81 %), 58
moskih (18 %) in dva udelezenca drugega spola (0,6 %). Povpre¢na starost
udelezencev je bila 41,1 leta, v razponu od 19 do 64 let. Srednje poklicno
ali gimnazijsko izobrazevanje je doseglo 40 udelezencev (13 %), visjesolski
strokovni program 33 udelezencev (10 %), visoko$olski strokovni in univer-
zitetni program (prva bolonjska stopnja) 109 udelezencev (34 %), magiste-
rij stroke (druga bolonjska stopnja) 101 udelezenec (32 %), specializacijo
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po univerzitetnem programu oz. magisterij znanosti 24 udelezencev (8 %)
in doktorat znanosti (tretja bolonjska stopnja) devet udelezencev (3 %).

Udelezence smo razdelile v $tiri generacijske skupine glede na starost: ude-
leZence, stare med 19 in 26 let, smo uvrstile v 1. starostno skupino (gene-
racija Z, N = 47); udelezence, stare med 27 in 42 let v 2. starostno skupino
(generacija milenijcev, NV = 107); udelezence, stare med 43 in 58 let v 3.
starostno skupino (generacija X, NV = 100); udeleZence, stare med 54 in 64
let pa v 4. starostno skupino (generacija baby boom, N = 58).

Pripomocki

V raziskavi smo uporabile spletni vprasalnik, ki je zajemal demografska
vprasanja (spol, starost, izobrazba, podro¢je dela), Vprasalnik o smislu pri
delu in Vprasalnik za oceno izgorelosti.

Smisel pri delu smo merile s pomogjo slovenske razlic¢ice Vprasalnika smi-
sla pri delu (Work and Meaning Inventory; Steger idr., 2012 orig./2019), ki
zajema 10 postavk na petstopenjski odgdvorni lestvici (1 pomeni »sploh se
ne strinjam« in 5 »popolnoma se strinjam«). Vprasalnik zajema tri dimenzi-
je, in sicer Pozitivna smiselnost pri delu, Ustvarjanje smisla skozi delo in Visja
motivacija. Dimenzija Pozitivna smiselnost pri delu se nanasa na subjektivni
obcutek posameznika, da je njegovo delo pomembno. Dimenzija Ustvar-
Janje smisla skozi delo govori o povezavi med smislom pri delu in dozivlja-
njem smisla v Zivljenju. Dimenzija Visja motivacija se nanasa na obcutek
posameznika, da ima njegovo delo pozitiven vpliv na druge. Visji rezultat
na lestvicah pomeni veéje dozivljanje smisla pri delu. Primer postavke je:
»Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti.« Steger idr. (2012) poroca-
jo o Cronbachovem koeficientu zanesljivosti a = 0,93, na nasem vzorcu pa

je bila vrednost slednjega a = 0,34.

Za merjenje izgorelosti smo uporabile slovenski prevod krajse razlicice
Vprasalnika za oceno izgorelosti (Manual Burnout Assessment Tool, Schau-
teli idr., 2019), oblikovano za delovna okolja. Udelezenec je postavke oce-
njeval na petstopenjski lestvici (1 pomeni »nikoli« in 5 pomeni »vedno«).
Vprasalnik zajema dimenzije iz¢rpanost, Custvena oskodovanost, kognitivna
oskodovanost in miselna odtujenost. Prve tri dimenzije se nanasajo na ne-
zmoznost vlaganja energije v delo. Dimenzija iz¢rpanost govori o mentalni
in telesni iz¢rpanosti, dimenzija kognitivna oskodovanost opisuje tezave s
kognicijo (npr. tezave pri koncentraciji), dimenzija Custvena oskodovanost
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pa se nanasa na tezave v Custvovanju (npr. tezave pri regulaciji Custev). Di-
menzija miselna odtujenost opisuje nepripravljenost za vlaganje energije
(npr. obéutek odpora do dela). Vi§ji rezultat na lestvicah pomeni veéjo pri-
sotnost simptomov izgorelosti. Primer postavke je: »Pri delu se pocutim te-
lesno izérpano.« Cronbachov koeficient zanesljivosti vprasalnika na nasem

vzoreu je o = 0,89, Schaufeli idr. (2019) pa porocajo o a = 0,92.

Postopek

Podatke za raziskavo smo zbirale v novembru in decembru 2023. Za zbi-
ranje podatkov smo zgoraj navedena vprasalnika pripravile v elektronski
obliki na spletnem portalu 1KA. Povezavo do spletnega vprasalnika smo
delile na druzbenih omrezjih Facebook, Instagram in LinkedIn ter jo po
elektronski posti poslale razli¢nim slovenskim organizacijam. Izpolnjevanje
vprasalnika je bilo anonimno in prostovoljno ter je trajalo priblizno $tiri
minute. V anketo smo zapisale svoj kontakt, na katerega so se lahko udele-
zenci obrnili ob morebitnih vprasanjih.

Podatke smo obdelale v programu R Studio (R Core Team, 2021), pri
tem smo uporabile paketa Psych (Revelle, 2023) in Car (Fox in Weisberg,
2019). Najprej smo predistile bazo podatkov; izlocile smo tiste udelezence,
ki niso izpolnili celotnega vprasalnika. Nato smo pregledale deskriptivne
statistike. Najprej smo sestele rezultate pri posameznih dimenzijah dozi-
vljanja smisla pri delu in tako dobile skupen rezultat dozivljanja smisla pri
delu. Enak postopek smo ponovile za izracun skupnega rezultata za oceno
izgorelosti. Programsko opremo R Studio smo uporabile tudi za nadaljnjo
statisticno obdelavo podatkov. Preverile smo predpostavke za izvedbo re-
gresije. Za preverjanje normalnosti porazdelitve smo izvedle Shapiro-Wil-
kov test. Rezultati so pokazali, da se odgovori na nobenem konstruktu ne
porazdeljujejo normalno, zato smo korelacijsko analizo izvedle s pomogjo
Spearmanovega koeficienta korelacije. Za preverjanje prve hipoteze smo
uporabile hierarhi¢no multiplo regresijo, za preverjanje druge in tretje hi-

poteze pa ANOVO.

Rezultati

Pri preverjanju prve hipoteze, ki predvideva, da so posamezniki, ki dozivlja-
jo smisel pri delu, manj nagnjeni k simptomom izgorelosti, nas je zanimalo,
ali med tema dvema konstruktoma obstaja povezava. V nadaljevanju smo
preverile, ali doZivljanje smisla pri delu napoveduje oceno izgorelosti.
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Spearmanov koeficient korelacije med spremenljivkama dozZivljanja smisla
pri delu in oceno izgorelosti je bil —0,42 (p < 0,001), kar kaze na zmerno
negativno statisticno pomembno korelacijo med spremenljivkama. To na-
kazuje, da se z visjo stopnjo dozivljanja smisla pri delu ocena izgorelosti
zmanjsuje.

Za nadaljnje preverjanje prve hipoteze smo uporabile hierarhi¢no multiplo
regresijo. Vkljucile smo pet spremenljivk za napovedovanje ocene izgore-
losti. Prvi napovedniki so bile vse tri dimenzije dozZivljanja smisla pri delu,
preostala napovednika pa izobrazba in Stevilo let zaposlitve na trenutnem
delovnem mestu.

Tabela 1: Rezultati hierarhicne multiple regresije za napovedovanje izgorelosti

Prileganje modela
Model R R? Popravljen R? F afl  df2 P
1 0,453 0,205 0,203 8,0 1 310 <,001
2 0,470 0,221 0,215 43,7 2 309 <,001
3 0,491 0,241 0,234 326 3 308 <,001
4 0,514 0,264 0,255 27,6 5 306 <,001
5 0,520 0,270 0,258 22,6 6 305 <,001

Opombe. Model 1= Pozitivna smiselnost pri delu; model 2 = z dodatkom Visja
motivacija; model 3 = z dodatkom Ustvarjanje smisla skozi delo; model 4 = z do-
datkom Izobrazba; model 5 = z dodatkom Leta zaposlitve na trenutnem delovnem
mestu.

Z multiplo hierarhi¢no regresijo smo Zelele ugotoviti, ali smisel pri delu
napoveduje oceno izgorelosti. V prvih treh korakih (model 3) smo vkljucile
rezultate na dimenzijah pozitivna smiselnost pri delu, vi§ja motivacija in
ustvarjanje smisla skozi delo. Iz tabele 1 je razvidno, da so skupaj pojasnili
velik (24 %) in statistiéno pomemben del variance pri napovedovanju ocene
izgorelosti. Smer povezave je bila negativna, kar nakazuje na to, da se je z
visjo stopnjo dozivljanja smisla pri delu ocena izgorelosti zmanjsevala. V
modelu 4 smo vkljucile Se izobrazbo udelezencev, v modelu 5 pa stevilo let
zaposlitve na trenutnem delovnem mestu. Modela sta pojasnila dodatne 3
% skupne variance. Statisti¢no pomemben doprinos k pojasnjeni varianci je
poleg dimenzij smisla pri delu imela $e izobrazba.

Hipotezo, s katero smo predpostavile, da med generacijskimi skupinami
obstajajo razlike v dozivljanju smisla pri delu, smo preverjale z ANOVO.
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Posamezniki, ki so dozivljali vi$je stopnje smisla pri delu, so bili pripadniki
generacije baby boom (M = 37,2; §D = 6,5), sledili so jim pripadniki ge-
neracije Z (M = 36,3; SD = 7,8) in pripadniki generacije milenijcev (M =
36,2; 8D = 7,3), nizje stopnje smisla pri delu pa so dozivljali pripadniki ge-
neracije X (M = 35,9; SD = 7,7). Razlike v dozivljanju smisla pri delu med
generacijskimi skupinami niso bile statisti¢no znacilne, F(3,308) = 0,16; p
= 0,925, kar pomeni, da se glede na dozivljanje smisla pri delu pripadniki

razli¢nih generacijskih skupin med seboj ne razlikujejo.

Hipotezo, s katero smo predpostavile, da med generacijskimi skupinami ob-
stajajo razlike glede na oceno izgorelosti, smo preverjale z ANOVO. Najvisje
ocene izgorelosti so dosegli pripadniki generacije X (M = 28,6; SD = 7,5),
sledili so jim pripadniki generacije milenijcev (M = 28,5; SD = 6,4) in pripa-
dniki generacije baby boom (M = 27,6; SD = 6,2), najnizje ocene izgorelosti
pa so dosegli pripadniki generacije Z (M = 27,4; D = 7,9). Rezultati kazejo,
da v oceni izgorelosti med generacijskimi skupinami ni bilo statisti¢no zna-
¢ilnih razlik, F(3,308) = 0,96; p = 0,413, kar pomeni, da se glede na oceno

izgorelosti pripadniki razli¢nih generacijskih skupin med seboj ne razlikujejo.

Razprava

Pri pregledu literature smo ugotovile, da se vse ve¢ raziskav posveca razi-
skovanju konceptov smisla pri delu in izgorelosti ter povezavi med njima.
V nadi raziskavi nas je zanimalo, ali podobne ugotovitve veljajo tudi za
delovno aktivno posameznike v slovenskem prostoru.

Predpostavile smo, da bodo posamezniki, ki dozivljajo smisel pri svojem
delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Ugotovile smo, da
med stopnjo smisla pri delu in oceno izgorelosti obstaja zmerno visoka ne-
gativna korelacija, kar pomeni, da se z visanjem ene spremenljivke druga
nekoliko niza. Ugotovile smo tudi, da je stopnja smisla pri delu pomemben
napovednik za oceno izgorelosti. Negativna povezava je nakazovala na to,
da je vi§ja stopnja smisla pri delu delovala kot varovalni dejavnik pred visjo
oceno izgorelosti. K temu so doprinesli rezultati vseh treh dimenzij smisla
pri delu (pozitivna smiselnost pri delu, vi§ja motivacija in ustvarjanje smisla
skozi delo). Na podlagi rezultatov smo sprejele prvo hipotezo, ki je pred-
postavljala, da so posamezniki, ki pri svojem delu dozivljajo smisel, man;
nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti. Ugotovitev je skladna z ugoto-
vitvami predhodnih raziskav, v katerih se je doZivljanje smisla pri delu prav
tako izkazalo za varovalni dejavnik pred izgorelostjo (npr. Borritz idr., 2005;
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Fouché idr., 2017). Raziskave so namre¢ pokazale, da zaposlenemu smisel
pri delu pomeni ve¢ kot placa, nagrada, karierni napredek in delovno okolje
(Bailey in Madden, 2016). Iz slednjega lahko sklepamo, da smisel pri delu
prispeva k psiholoskemu blagostanju posameznika in na ta na¢in pomemb-
no vpliva na vrednotenje dodane vrednosti, ki ga ima delo zanj. Zaposleni,
ki pri delu dozivljajo smisel, verjetneje dozivljajo tudi zadovoljstvo pri delu,
zavzetost in zavezanost organizaciji (Chalofsky in Cavallaro, 2013).

V sklopu druge hipoteze nas je zanimalo, ali obstajajo razlike med gene-
racijskimi skupinami v dozivljanju smisla pri delu. Kljub predhodnim raz-
iskavam, ki so ugotovile razlike v doZivljanju smisla pri delu med genera-
cijami (npr. Hoole in Bonnema, 2015), se na nasem vzorcu te razlike niso
izkazale za statisticno pomembne, zato smo drugo hipotezo ovrgle.

Rezultati so pokazali, da so najvisje ocene izgorelosti dosegali udelezenci,
stari med 25 in 45 let. Predpostavile smo, da se ocena izgorelosti razlikuje
glede na to, kateri generacijski skupini udelezenci pripadajo, kar smo pre-
verjale na podlagi tretje hipoteze. V ameriski raziskavi so opazili generacij-
ske razlike v tveganju za razvoj izgorelosti (‘Threlkeld, 2021), in sicer so naj-
visje tveganje za izgorelost ugotovili pri milenijcih, sledili so jim pripadniki
generacije Z, nato pripadniki generacije X, najmanj pa so bili k izgorelosti
nagnjeni pripadniki generacije baby boom. Najvisje ocene izgorelosti so v
nasi raziskavi dosegli milenijci oz. pripadniki generacije Y in pripadniki
generacije X, kar se delno sklada z ugotovitvami prejs$njih raziskav, vendar
se razlike med generacijskimi skupinami niso izkazale za statisticno po-
membne. Tretjo hipotezo smo ovrgle, saj rezultati kazejo, da med generacij-
skimi skupinami ni statisti¢no znacilnih razlik v oceni izgorelosti.

Verjetno je, da so s starostjo in generacijskimi skupinami povezane druge
spremenljivke, ki posredno vplivajo na dozivljanje smisla pri delu in oce-
no izgorelosti. Raziskovalci na primer opredeljujejo avtonomijo, obcutek
lastne vrednosti, kompetentnost itn. kot dejavnike, ki so lahko povezani s
starostjo in ki vplivajo na stopnjo dozivljanja smisla pri delu (Martela idr.,
2021). Ugotovile smo, da so razlike med posamezniki v dozivljanju smisla
pri delu in v ocenah izgorelosti znotraj posamezne generacijske skupine
zelo velike. Posamezniki se namre¢ lahko med seboj razlikujejo po zivljenj-
skem slogu in tako je ocena izgorelosti morda bolj povezana z na¢inom
Zivljenja in usklajevanjem dela z zasebnim Zivljenjem (Bailey idr., 2019)
ter s spremenljivkami, vezanimi na delo (Edu-Valsania idr., 2022), kot pa s
pripadnostjo posamezni generacijski skupini.
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Omejitve raziskovanja in predlogi za nadaljnje delo

V zaklju¢nem delu razprave se nam zdi pomembno poudariti nekatere
omejitve nase raziskave. Najprej izpostavimo omejitve vzorca, ki ni bil nor-
malno porazdeljen in je bil neuravnotezen glede na spol, saj je bila ve¢ina
udelezenih Zenskega spola. Prav tako je bila vecina udelezencev zaposlenih
na podrodjih, kot so kadrovanje, administracija, $olstvo, zdravstvo in mar-
keting, s tem pa je bil opazen primanjkljaj udelezencev z drugih poklic-
nih podro¢ij, kot so strojnistvo, rudarstvo ali metalurgija. Na podlagi tega
ugotavljamo tudi naslednjo omejitev — da nismo raziskovale povezave med
dozivljanjem smisla pri delu in pojavljanjem simptomov izgorelosti pri po-
sameznih poklicih ali poklicnih podrogjih.

Obstaja veliko raziskav, ki so se ukvarjale s smislom pri delu ali izgorelostjo
v povezavi z dolo¢enimi poklici ali poklicnimi podrodji (npr. uitelji, zdrav-
niki, medicinske sestre in svetovalni delavci). Za nadaljnje raziskovanje pre-
dlagamo, da se tudi v slovenskem prostoru razis¢ejo morebitne povezave
med dozivljanjem smisla pri delu ali izgorelostjo ter specificnim poklicem
ali poklicnim podro&jem dela. Poklici, ki bi jih bilo koristno preuiti v to-
vrstnih raziskavah, so npr. poklici v javni upravi, zdravstvu in $olstvu, kjer
zaposleni v vedji meri delajo z ljudmi. Na podlagi rezultatov bi tako lahko
izpeljali ugotovitve o tem, ali je tudi vrsta poklica eden izmed dejavnikov, ki
ob dozivljanju smisla pri delu vpliva na pojav izgorelosti. Na podlagi ugo-
tovitev, pri katerih poklicih je dozivljanje smisla pri delu dejavnik tveganja,
bi lahko izpeljali razne strategije in nacrte na sistemski ravni za zmanjsanje
izgorelosti na preucevanih delovnih mestih. V' prihodnje bi bilo zanimivo
raziskati tudi, kako drugi psiholoski dejavniki (npr. delovna obremeniteyv,
ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem, medosebni odnosi na delov-
nem mestu) vplivajo na pojav izgorelosti in kako se ti dejavniki prepletajo z
dozivljanjem smisla pri delu.

Zakljucek

Posvetile smo se raziskovalnemu vprasanju, ali so zaposleni, ki dozivljajo
smisel pri svojem delu, manj nagnjeni k razvoju simptomov izgorelosti.
Ugotovile smo, da dozivljanje smisla pri delu zniZuje tveganje za razvoj
simptomov izgorelosti. Vendar ostajajo odprta vprasanja o tem, kako do-
lo¢eni poklici ali delovna okolja vplivajo na preucevano povezavo in kateri
drugi dejavniki tveganja Se vplivajo na pojav izgorelosti na delovhem mestu
(npr. delovno okolje, slogi vodenja, organizacijska kultura in delovni pogoji).
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Dozivljanje smisla pri delu pomembno vpliva na zmanjsanje tveganja za
razvoj simptomov izgorelosti. Te ugotovitve so pomembne za zaposlene,
vodje in organizacije, ki si prizadevajo ustvariti spodbudna delovna okolja.

Prenos v prakso

Kot prvi korak za spodbujanje dozivljanja smisla pri delu in s tem zmanj-
$anje tveganja za izgorelost med zaposlenimi je pomembno, da organizacije
prepoznajo in upostevajo vrednote svojih zaposlenih ter jih skusajo uskladiti
s poslanstvom in cilji organizacije. Na primer, ¢e zaposleni vrednotijo delo,
ki prispeva k druzbenemu dobremu, lahko organizacija vzpostavi projekte
druzbene odgovornosti, ki zaposlenim omogocajo neposreden prispevek k
§irsi skupnosti (npr. organiziranje dobrodelnih dogodkov ali sodelovanje z
neprofitnimi organizacijami).

e Klju¢no je, da vodje spodbujajo kulturo priznavanja in vredno-
tenja dela vsakega posameznika. To lahko storijo z rednim poda-
janjem povratnih informacij in nagrajevanj za dobro opravljeno
delo. Taksen pristop ne povecuje le dozivljanja smisla pri delu in
zavzetosti med zaposlenimi, temve¢ tudi spodbuja pozitivno de-
lovno okolje. Izredno pomembno je tudi, da so vodje usposobljeni
za prepoznavanje znakov izgorelosti pri zaposlenih in vedo, kako
ustrezno ukrepati, ko se ti pojavijo.

e Vodje se lahko udelezijo ustreznih usposabljanj o dusevnem
zdravju in stresu na delovnem mestu ter se izobrazijo o imple-
mentaciji strategij za zmanjSevanje stresa, kot so fleksibilni de-
lovni ¢as, moznost dela na domu ali organiziranje sprostitvenih
aktivnosti na delovnem mestu (npr. delavnice joge ali ¢ujecnosti).

¢  Uvajanje mentorstva in metode coachinga lahko prav tako po-
maga zaposlenim pri iskanju smisla v njihovih delovnih vlogah.
Mentorji in coachi lahko nudijo podporo pri razvoju kariere, po-
magajo pri postavljanju in doseganju kariernih ciljev ter pri iska-
nju smisla v delovnih nalogah.

Organizacije, ki se odloc¢ijo stalno ali nenehno uporabljati katerakoli izmed
teh spoznanj, lahko zagotovo pri¢akujejo bolj motivirane, zavzete, produk-
tivne in zadovoljne zaposlene.
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DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

MY WORK IS NOT MEANINGFUL. AM I MORE PRONE
TO BURNOUT? - THE ROLE OF MEANINGFUL WORK IN
EMPLOYEES’ RISK FOR BURNOUT

Experiencing meaningful work has a range of positive consequences for emplo-
yees, including increased engagement and effectiveness, as well as greater work
satisfaction and well-being in the workplace. Due to the increasing occurrence of
burnout in recent years, we were interested in whether experiencing meaningful
work could act as a protective factor against symptoms of burnout. The study
involved 316 participants (of which 256 were women) with an average age of
41.1 years. Data were collected through a survey distributed on social networks,
including two questionnaires translated into Slovenian: The Work and Meaning
Inventory (WAMI) and a shorter form of the Burnout Assessment Tool (BAT),
designed for work environments. The results showed that a higher degree of me-
aningful work reduces the assessment of burnout. When studying differences be-
tween generational groups, there were no statistically significant differences in
experiencing meaning and burnout. The study confirmed the findings of previo-
us studies that experiencing meaningful work is an important protective factor
against the development of burnout symptoms. Future research should address
the impact of the relationship between meaningful work and specific professions
on the risk of burnout. By researching this area, significant contributions can be
made to a better understanding of the importance of finding meaning in work
and encouraging organizations to create work environments where employees
experience meaningful work, consequently leading to greater engagement and
effectiveness in performing their work tasks.
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