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Osamljenost je psibolosko stanje, ki izhaja iz nezadovoljenih potreb po soci-
alnih odnosih osebe, bodisi na kvalitationi bodisi na kvantitationi ravni. V
clanku preucujeva razsirjenost osamljenosti na delovnem mestu v Sloveniji. Za
ta namen sva priredila Lestvico osamljenosti na delovnem mestu. V raziskavi
Je sodelovalo 439 zaposlenih v slovenskih organizacijah. Tako zanesljivost kot
veljavnost vprasalnika sta se izkazali kot ustrezni. Rezultati so pokazali, da
se z osamljenostjo na delovnem mestu ne povezujejo demografski dejavniki, kot
so spol, starost in zakonski stan. Prav tako z osamljenostjo na delovnem me-
stu ni povezana narava dela, ki vkljucuje velikost organizacije, posameznikov
polozaj in cas dela v trenutni organizaciji. Podpora na delovnem mestu (tako
sodelavcev kot nadrejenih) se v veiji meri povezuje z (majhno) osamljenostjo
na delovnem mestu kot podpora zunaj delovnega mesta. O osamljenostije poro-
calo 23,69 % udeleZencev, zelo osamljenih pa je bilo 3,87 % udeleZencev. Pre-
poznavanje in ustrezno spreminjanje pogojev, v katerih se ljudje na delovnem
mestu pocutijo osamljene, lahko prispeva k preprecevanju hujsih posledic kronic-
ne osamljenosti. Raziskava prinasa pomemben prispevek tako zaradi slovenske
privedbe psihometricno ustreznega vprasalnika osamljenosti na delovnem me-
stu kot tudi zaradi ozaveséanja o osamljenosti na delovnem mestu in njenemu
uplivu na zaposlene.
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Uvod

Opredelitev pojma osamljenost

Osamljenost je psiholosko stanje, ki izhaja iz nezadovoljenih potreb po
socialnih odnosih osebe, bodisi na kvalitativni bodisi na kvantitativni rav-
ni (Peplau in Perlman, 1982). Gre za neprijeten obcutek, ki se pojavi, ko
pride do neskladja med resni¢nimi odnosi osebe ter njenimi potrebami ali
zeljami po odnosih (Perlman in Peplau, 1984). Splosna javnost pogosto
zamenjuje osamljenost z drugimi sorodnimi izrazi, kot so izolacija, samota
in pomanjkanje socialne podpore. Ti pojmi se nanasajo na objektivne in
merljive znadilnosti druzbenega okolja, kot so Stevilo prijateljev, zakonski
status itd. (Perlman in Peplau, 1984). Osamljenost pa naj bi bila le malo
povezana z resni¢nimi socialnimi stiki; osebe, ki so osamljene, imajo lah-
ko ravno toliko socialnih stikov kot tiste osebe, ki niso osamljene (Jones,
1981). Gre za subjektivno izkusnjo; osebe so lahko same, ne da bi se po-
¢utile osamljeno. In nasprotno; osebe v druzbi se lahko pocutijo osamljeno

(Peplau in Perlman, 1982).

Osamljenost je ve¢dimenzionalni konstrukt, ki ga ne moremo opisati z eno
globalno mero (Russel, 1982). Sestavljata jo Custvena in socialna dimenzija.
Socialna dimenzija se nanasa na velikost socialnih mrez. Osamljenost v
tem primeru pomeni, da posameznik svoje socialne mreze oceni kot neu-
strezne. Custvena dimenzija pa se nanasa na bliznje intimne odnose. Osa-
mljenost se pojavi, ko posameznik ni navezan na pomembne osebe ali ko
svoje odnose oceni kot pomanjkljive. Custvena dimenzija tako izraza kako-
vost odnosov, socialna dimenzija pa se nanasa na §tevilo odnosov (Weiss,
1973). Pojem osamljenosti pa lahko zaznamo tudi v delovnem okolju. Cu-
stvena dimenzija osamljenosti v delovnem okolju se nanasa na zaznavanje
Custvene podpore in kakovosti medosebnih odnosov na delovnem mestu,
socialna dimenzija osamljenosti pa na koli¢ino odnosov in ustreznost soci-

alnih mreZ na delovnem mestu (Wright idr., 2006).

Mehanizmi in negativne posledice osamljenosti

Zaznavanje kakovosti odnosov je povezano s pripisovanjem pomena obcut-
kom, ki jih dozZivljamo v odnosu z drugimi. Socialne izmenjave med ljudmi
lahko vodijo do prijetnih ali neprijetnih ob¢utkov (Lawler in Thye, 2006).

Ti ob¢utki sprozZijo pripisovanje pomena oziroma atribucijska prizadevanja,
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s katerimi osebe poskusajo razumeti vzroke dozivljanja ob¢utkov. Na pri-
mer, ko se zaposleni pogovarja s sodelavcem, se ob tem pocuti nelagodno.
Svoje obcutke si pojasni s tem, da ga sodelavec ne razume. Atribucije pa
vplivajo na to, kako ljudje ocenjujejo medosebne odnose, kar posplosijo tudi
na $irSe socialne skupine (Lawler idr., 2008). Ko pri zaposlenih prevladujejo
neprijetni obcutki, se odlo¢ijo, da doloceni odnosi niso vredni truda, to od-
locitev pa prenesejo v §irsi organizacijski kontekst. Neprijetni ob¢utki, kot
je osamljenost, tako vodijo tudi do manjse pripadnosti organizaciji (Ozce-
lik in Barsade, 2018). Vendar se tu problem ne konca. Zaposleni lahko izra-
za tako Custva (kot je Zalost) kot tudi vedenja (kot je umik), ki so povezana
z osamljenostjo. Ta se lahko po socialni mrezi $irijo do drugih zaposlenih.
Osamljenost se tako prenasa na druge posameznike in negativno vpliva na
njihove socialne vezi s preostalimi ¢lani ekipe. Preden pa dokon¢no preki-
nejo vezi, tudi oni prenesejo ob¢utke osamljenosti na naslednje posamezni-

ke, kar ohranja cikel osamljenosti (Cacioppo idr., 2009).

Razlaga, kako pride do osamljenosti, nam lahko pomaga pri razumevanju,
zakaj je treba osamljenim zaposlenim posvetiti dodatno mero pozornosti.
Osamljenost je povezana z razli¢nimi negativnimi vplivi na fizicno in du-
Sevno zdravje (Cacioppo in Cacioppo, 2012). Na ravni zaposlenega vodi do
simptomov depresivnosti, anksioznosti (Cacioppo idr., 2006), kroni¢nega
dozivljanja stresa (Kiecolt-Glaser idr., 1984), nizje kognitivne zmogljivo-
sti (Gow idr., 2007), zmanjSanega samospostovanja (Cacioppo idr., 2006),
zmanj$anega blagostanja (Erdil in Ertosun, 2011) itd. Na ravni organizacije
pa osamljenost zmanjsuje uspesnost zaposlenih (Ozcelik in Barsade, 2018),
ustvarjalnost (Peng idr., 2017), pripadnost organizaciji in povecuje njihovo
namero po menjavi delovnega mesta (Ertosun in Erdil, 2012). Prav tako ob-
¢utek osamljenosti zmanjsuje kohezivnost med ¢lani skupine (Wright, 2015).

Pojavnost osamljenosti glede na demografske in druge relevantne
spremenljivke

Glede na problematiko osamljenosti se pojavi vprasanje, ali je povezana
s katerimi izmed demografskih spremenljivk. Odlo¢ila sva se, da bova v
raziskavo vkljucila starost, spol ter zakonski stan. Ugotovitve dosedanjih
raziskav glede povezanosti med spolom in ob¢utkom osamljenosti na de-
lovnem mestu so nekonsistentne. Nekatere raziskave so pokazale, da spol
ni povezan z ob¢utkom osamljenosti na delovnem mestu (Firoz idr., 2022;
Wright, 2005), druge pa, da je povezava majhna, a statisti¢no znacilna
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(Lam in Lau, 2012). Osamljenost je opredeljena kot subjektivna izkusnja
(Peplau in Perlman, 1982), zato sva predvidevala, da spol nima pomembne
vloge pri dozivljanju obcutkov osamljenosti. Postavila sva prvo hipotezo:
Spol ne bo statisticno znacilno povezan z dozivljanjem osamljenosti na
delovnem mestu.

Raziskave glede povezanosti med spolom in ob¢utkom osamljenosti na de-
lovnem mestu so nekonsistentne. Nekatere raziskave so pokazale, da starost
ni povezana z ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu (Wright, 2005).
Druge raziskave pa so pokazale, da so bolj osamljeni mlajsi zaposleni. Ose-
be na zaletku svoje karierne poti na delovnem mestu najverjetneje $e niso
razvile kvalitetnih odnosov. V primerjavi s starejsimi zaposlenimi $e nimajo
skupine, za katero menijo, da ji pripadajo (Akgit in Barutgu, 2017; Firoz
idr., 2022). Postavila sva drugo hipotezo: Mlajsi zaposleni bodo ob¢utili
visjo stopnjo osamljenosti na delovnem mestu v primerjavi z drugimi sta-
rostnimi skupinami.

Tudi pri zakonskem stanu so raziskave nekonsistentne. Nekatere raziskave
niso pokazale povezave z ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu (Wright,
2005), druge pa se s to ugotovitvijo ne strinjajo (Akgit in Barutgu, 2017,
Firoz idr., 2022). Bolj osamljene naj bi bile osebe brez partnerja. Prete-
kle raziskave so pokazale, da so najbolj osamljeni lo¢eni zaposleni, najmanj
osamljeni pa poroceni. Custva, povezana z loitvijo, lahko vodijo do tezav
pri zaupanju drugim ljudem. Porocene osebe oziroma osebe v partnerski
zvezi pa lazje dobijo socialno, ¢ustveno in ekonomsko podporo partnerja
(Akgit in Barutgu, 2017; Firoz idr., 2022). Postavila sva tretjo hipotezo:
Zakonski stan bo povezan z obcutki osamljenosti na delovnem mestu, in
sicer bodo manj osamljenosti dozivljali zaposleni v partnerskih odnosih.

Neznacilen napovednik osamljenosti v preteklih raziskavah je bilo stevilo
sodelavceyv, s katerimi lahko zaposleni stopi v odnos (Bell idr., 1990). Zeiz
opredelitve osamljenosti izhaja, da gre za subjektivno izkusnjo (Peplau in
Perlman, 1982), nepovezano z resni¢nimi socialnimi stiki (Jones, 1981).
Zelela sva bolje razumeti, ali je kvantiteta socialnih stikov povezana z ob-
¢utki osamljenosti na delovnem mestu. Tako sva postavila etrto hipotezo:
Delavci, zaposleni v razlicno velikih organizacijah (mikro, male, srednje
velike ali velike organizacije), se ne bodo statisti¢no znacilno razlikovali v
stopnji dozivljanja osamljenosti na delovnem mestu.

V vsakdanjem zivljenju pogosto slis$imo, da so nadrejeni bolj osamljeni

kot drugi zaposleni. Te trditve literatura ni podprla. Ze Bell idr. (1990) so
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pokazali, da so nekoliko bolj osamljeni delavci na nizjih organizacijskih
nivojih kot pa tisti na vi§jih. Avtorji so ugotovili, da imajo nadrejeni vedji
dostop do virov, zaradi katerih drugi ljudje raje stopajo v odnose z njimi
(Bell idr., 1990). Njihovo ugotovitev so podprli tudi Waytz idr. (2015).
Rezultate so pojasnili s tem, da majhna mo¢ polozaja povec¢a osamljenost,
saj omeji socialne priloznosti in psiholoske vire za vzpostavljanje odnosov,
zato so ti posamezniki v vecji meri pozorni na nezadovoljene potrebe. Prav
zaradi neskladnosti med vsakdanjimi sklepanji in empiri¢nimi raziskava-
mi sva se v raziskavo odlocila vkljuciti spremenljivko hierarhi¢ne ravni.
Postavila sva peto hipotezo: Zaposleni na nizjih hierarhi¢nih ravneh bodo
obcutili visjo stopnjo osamljenosti na delovnhem mestu kot tisti na visjih
hierarhi¢nih ravneh.

Lam in Lau (2012) sta pokazala, da so bolj osamljeni novi zaposleni. Njuna
raziskava opozarja, da potrebujemo ¢as, da zgradimo tesne socialne odnose.
Zaposleni, ki so dalj ¢asa pri organizaciji, imajo ve¢ priloznosti za vzposta-
vljanje odnosov. Poleg tega je njihovo sodelovanje kvalitetnejse. Zelela sva
preveriti, ali je ¢as zaposlitve povezan z obcutki osamljenosti, s tem pa je
povezano tudi vprasanje, ali so sodelovanja tistih, ki so dalj ¢asa zaposleni,
res kvalitetnejsa. Na podlagi njune raziskave sva postavila e Sesto hipotezo:
Obcutki osamljenosti na delovnem mestu bodo mocnejsi pri osebah, ki so
v trenutni organizaciji zaposlene manj ¢asa.

Pomembnost dobrih socialnih odnosov pri zmanj$evanju obcutka
osamljenosti

Zanimalo naju je, pri katerih skupinah zaposlenih obstaja vecje tveganje
za dozivljanje osamljenosti, pa tudi, kako lahko zmanjSamo obcutke osa-
mljenosti na delovnem mestu. Osamljenim zaposlenim lahko najbolj po-
magamo z zagotavljanjem podpore v kontekstu dela. Podpora sodelavcev
je namre¢ primerna za specificne delovne tezave in lahko bolj razbremeni
delovno tesnobo kot podpora zunaj sluzbe. Podpora sodelavcev in podpora
oseb zunaj sluzbe sta kvalitativno druga¢ni; sodelavci ve¢inoma zagotavljajo
instrumentalno ali informacijsko podporo, ki se navezuje na tezave, ki jih
oseba dozivlja na delovnem mestu. Osebe zunaj sluzbe pa najveckrat nudijo
Custveno oporo, vendar za tezave, ki se zgodijo zunaj konteksta dela (Lin-
dorff, 2001). Postavila sva sedmo hipotezo: Zaznana podpora, povezana z
delom (sodelavci in nadrejeni), bo bolj povezana z ob¢utkom osamljeno-
sti na delovnem mestu kot podpora zunaj delovnega mesta. Obe povezavi
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bosta negativni; ve¢ja zaznana podpora se bo povezovala z manjsim dozi-
vljanjem osamljenosti na delovnem mestu.

Razli¢ne vrste odnosov izpolnjujejo razli¢ne medosebne potrebe in razli¢-
no vplivajo na izku$njo osamljenosti (Weiss, 1973). Podpora sodelavcev
na enakovrednih ravneh v organizaciji se v vecji meri povezuje z manjso
osamljenostjo pri zaposlenih kot podpora nadrejenih (Wright, 2005). Od-
nosi s sodelavci naj bi v vedji meri temeljili na recipro¢nosti in naj bi vodili
do vigje stopnje podpore kot odnosi z nadrejeni (Lindorft, 2001). Podpora
nadrejenega ima sicer statisti¢no znacilen ucinek k napovedi niZje osamlje-
nosti, ni pa tako moc¢an napovednik kot podpora sodelavcev. Podpora zunaj
dela je povezana z osamljenostjo na delovnem mestu, vendar je ne napove-
duje. Osamljenost na delovnem mestu in globalna osamljenost sta lo¢ena
konstrukta in druga na drugo obojestransko vplivata (Wright, 2005). Na
podlagi omenjenih raziskav sva postavila Se osmo hipotezo: Z manjsimi
obcutki osamljenosti na delovnem mestu bo bolj povezana zaznana podpo-
ra sodelaveev kot podpora nadrejenih. Obe povezavi bosta negativni; visja
stopnja zaznane podpore se bo povezovala z manj$im dozivljanjem osa-
mljenosti na delovnhem mestu.

Trenutna raziskava

Kljub pomembnosti teme se v Sloveniji po najinem mnenju premalo ukvar-
jamo z njo. Zaradi tega sva se odloc¢ila nacrtovati raziskavo, s katero bova
pripomogla k ozaves¢anju javnosti o prisotnosti in problematiki osamljeno-
sti na razli¢nih delovnih mestih. Zanimala naju je razsirjenost osamljenosti
na delovnem mestu v Sloveniji. Ta problem je bil sicer splo$no preucen po
svetu, vendar so podatki o razdirjenosti osamljenosti na delovnem mestu
kljub temu $e pomanjkljivi (Wright in Silard, 2021). Raziskava, narejena
v Zdruzenem kraljestvu, je na primer pokazala, da se 10 % delavcev na
delovnem mestu pogosto pocuti osamljeno (‘The British Red Cross Society,
2023). V Sloveniji $e ni konkretnih podatkov o odstotku osamljenih delav-
cih. Prav tako po najinih podatkih v Sloveniji do sedaj $e ni bilo validira-
nega nobenega psihometri¢nega pripomocka za merjenje osamljenosti na
delovnem mestu.

Najin cilj je bil prirediti Lestvico osamljenosti na delovnem mestu (Lozne-
liness at Work Scale, Wright idr., 2006) ter pridobiti podatke o razsirjeno-
sti osamljenosti med zaposlenimi v Sloveniji. Postavila sva si raziskovalno
vprasanje: Koliksna je stopnja osamljenosti na delovnhem mestu v Sloveniji?
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Da bi preverila veljavnost prirejenega vprasalnika, sva priredila e tri le-
stvice podpore. Vse §tiri prirejene vprasalnike sva razirila med populacijo
zaposlenih v Sloveniji, ki obsega raznovrstna delovna mesta.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je skupaj sodelovalo 566 udelezencev. Od tega jih 127 vpragal-
nika ni izpolnilo v celoti, zato so bili izlo¢eni iz nadaljnjih analiz. Konéni
vzorec je tako obsegal 439 udelezencev (368 Zensk in 71 moskih), starih od
22 do 69 let (M = 44,68; SD = 10,64).

Demografske znacilnosti udelezencev so predstavljene v tabeli 1 v poglavju
Rezultati. Vsi udelezenci so bili v ¢asu izpolnjevanja vprasalnika v delov-
nem razmerju.

Pripomocki

Vprasalnik sva sestavila iz splo$nih demografskih podatkov, podatkov o
naravi dela, $tirih psiholoskih vprasalnikov za merjenje osamljenosti in
socialne podpore ter enopostavénega vprasanja o osamljenosti na delov-
nem mestu. Osamljenost je socialno nezazelen konstrukt (Shiovitz-Ezra
in Ayalon, 2012), zato ga z izjemo koncnega vprasanja nisva omenjala.
To vprasanje sva postavila na zadnjo stran vprasalnika, da ne bi omemba
osamljenosti vplivala na druge odgovore. Namesto izraza osamljenost sva
v vprasalniku tako uporabljala izraz odnosi na delovnem mestu.

Demografski podatki, ki sva jih zbrala za namene raziskave, so obsegali
starost, spol in zakonski stan. Podatki o naravi dela so obsegali ¢as dela
v trenutni organizaciji, velikost organizacije in posameznikov polozaj v
organizaciji.

Za mero osamljenosti pri delu sva prevedla in priredila Lestvico osamlje-
nosti pri delu (Loneliness at Work Scale; Wright idr., 2006). Lestvica obsega
16 postavk na sedemstopenjski Likertovi lestvici (1 — mo¢no se ne strinjam,
7 — mocno se strinjam). Devet postavk se nanasa na ¢ustveno dimenzijo
(npr.: »Kadar sem v sluzbi pod pritiskom, se s strani sodelavcev pogosto
pocutim zapusceno.«), sedem pa se jih nanasa na socialno dimenzijo (npr.:
»V sluzbi nimam nikogar, s komer bi lahko delil/-a svoje misli, ¢eprav bi
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si tega zelel/-a.«). Osem postavk je obrnjenih (npr.: »Pocutim se vkljuce-
no v druzabne vidike dela.«), preostalih osem postavk pa se neposredno
nana$a na osamljenost (npr.: »Pogosto se pocutim ¢ustveno oddaljeno od
sodelavcev.«).

Podporo sodelavcev sva izmerila z Lestvico ocene socialne opore (Mea-
sure of Social Support Scale; O'Driscoll idr., 2004). Lestvica je sestavljena iz
Stirih postavk na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — moéno se ne strinjam,
5 — moc¢no se strinjam). Primer postavke na lestvici je: »Moji sodelavei me
razumejo in mi svetujejo.«

Za oceno podpore zunaj delovnega mesta sva uporabila $tiripostavéno pod-
lestvico Indeks socialne opore Zene, prijateljev in sorodnikov (Social Su-
pport from Wife, Friends and Relatives Index; Caplan idr., 1975). Podlestvica
obsega stiri vprasanja na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — zelo malo,
5 — zelo veliko). Zaradi boljse reprezentativnosti sva vlogo Zene preobliko-
vala v vlogo partnerja oz. partnerke. Primer vprasanja na podlestvici je: »V
koliksni meri se vas partner/-ka, prijatelji in/ali sorodniki potrudijo, da vam
olajsajo delovno Zivljenjer«

Podporo nadrejenega pa sva ocenila z Lestvico podpore nadrejenega (Su-
pervisory Suport Scale; Greenhaus idr., 1990). Lestvica je sestavljena iz de-
vetih postavk na petstopenjski Likertovi lestvici (1 — mo¢no se ne strinjam,
5 — mo¢no se strinjam). Primer postavke je: »Moj nadrejeni si vzame ¢as, da
se seznani z mojimi kariernimi cilji in Zeljami.«

Zadnje vprasanje po APA 10-stopenjski lestvici je bilo, v kolikéni meri se
udeleZenci na povprecen dan pocutijo osamljeni na delovnem mestu (1 —
sploh se ne pocutim osamljeno, 10 — pocutim se povsem osamljeno). Zaradi
lazjega razumevanja bralca v nadaljevanju namesto o enopostavéni lestvici
govoriva o lestvici samoocene splosne osamljenosti na delovnem mestu.

Postopek

Po pridobitvi soglasja avtorjev sva prevedla in priredila Lestvico osamljeno-
sti pri delu ter druge lestvice, s katerimi sva preverjala konstruktno veljav-
nost. Postavke sva najprej neodvisno prevedla dva lo¢ena prevajalca, nato
pa sva prevoda uskladila. Prevod so ocenile Se tri druge osebe. V skladu z
njihovimi povratnimi informacijami sva prevod nato nadgradila.

Vprasalnik sva sestavila v spletnem orodju 1KA. Postopek zbiranja podat-
kov je bil v celoti izveden na spletu. Podatke sva zbirala v treh fazah. V prvi
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fazi sva vprasalnik poslala ve¢ stotim slovenskim organizacijam. Pisala sva
na njihovo informacijsko ali kadrovsko e-posto in jih v nagovoru prosila,
da vprasalnik razposljejo med svoje zaposlene. V drugi fazi je bil vprasalnik
razposlan na druzbena omrezja v okviru $tudijskega zbiranja podatkov za
raziskave o povezavi med delom in dobrim pocutjem. V tretji fazi pa sva
podatke zbirala s pomocjo znancev, ki so vprasalnik razgirili med svojimi
sodelavci.

Podatke sva presejala v programu Microsoft Excel. Nato sva jih obdelala v
programskem okolju R (R Core Team, 2019). Za lazjo obdelavo podatkov
sva uporabila tudi paketa psych (Revelle, 2023) in car (Fox in Weisberg,
2019). Pri faktorski analizi sva si pomagala s paketom lavaan (Rosseel,
2012), neparametri¢ne teste pa sva izvedla s paketom WRS2 (Mair in Wil-
cox, 2019).

Rezultati in razprava

V okviru raziskave sva prevedla in priredila Lestvico osamljenosti pri delu
(Loneliness at Work Scale; Wright idr., 2006). Chronbachov o prirejenega
testa je bil 0,94. Zanesljivost dejavnika custvene dimenzije je bila 0,93,
dejavnika socialne dimenzije pa 0,89, kar kaze na zelo dobro zanesljivost
tako testa kot tudi obeh faktorjev. Tako kot v originalnem vprasalniku sta
tudi v slovenski priredbi faktorja med seboj visoko korelirala (» = 0,63).
Rezultat na Lestvici osamljenosti pri delu je visoko koreliral s samooceno
splosne osamljenosti na delovnem mestu (7 = 0,58). Pri tem je bila kore-
lacija lestvice samoocene splosne osamljenosti na delovnem mestu visja s
Custveno dimenzijo (» = 0,57) kot s socialno (r = 0,46), kar je razumljivo,
saj je konstrukt osamljenosti Ze po definiciji bolj vezan na kvaliteto odnosa
oz. Custveno dimenzijo kot pa koli¢ino odnosov oz. socialno dimenzijo

(Russel, 1982).

Korelaciji rezultata na Lestvici osamljenosti pri delu z zaznano podporo
nadrejenega (r = —0,46) in sodelavcev (r = —0,50) sta bili nekoliko nizji, kar
nakazuje, da gre za povezane, a ne popolnoma primerljive konstrukte. Iz-
razito nizja pa je bila korelacija z zaznano podporo zunaj delovnega mesta
(r =-0,15), kar kaze, da je osamljenost na delovnem mestu konstrukt, spe-
cifi¢en za delovni kontekst. Ne moremo ga enaciti s splosno osamljenostjo.
Lestvica tako meri konstrukt osamljenosti pri delu, ¢eprav sama beseda
»osamljenost« v lestvici ni omenjena, s ¢imer lestvica udeleZencu nekoliko
zakrije, kateri konstrukt meri.
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Lestvico samoocene splo$ne osamljenosti na delovnem mestu sva uporabila
tudi za dolo¢itev razdirjenosti osamljenosti na delovnem mestu v sloven-
skem prostoru, kar je bil tudi osrednji namen najine raziskave. Za osamlje-
ne sva oznacila tiste, ki se na povprecen dan pocutijo bolj osamljene kot
neosamljene (ocena Sest ali ve¢ na lestvici od ena do 10). Za zelo osamljene
pa sva oznadila tiste, ki so svojo osamljenost na povprecen dan oznadili z
osem ali ve¢, saj to nakazuje na mo¢no vsakodnevno dozivljanje osamlje-
nosti na delovnem mestu. Glede na predstavljene kriterije je o osamljenosti
na delovnem mestu porocalo 23,69 % udelezencev (104 osebe), izjemno
osamljenih pa je bilo 3,87 % (17 oseb). To se sklada z literaturo o splosni
osamljenosti, saj so sicer nekoliko starejse raziskave pokazale, da se med 15

in 30 % odraslih pocuti kroni¢no osamljene (Heinrich in Gullone, 2006).

Za namene testiranja hipotez sva uporabila rezultate na Lestvici osamlje-
nosti pri delu. Izmed osmih postavljenih hipotez se jih je Sest nanasalo
na demografske spremenljivke in spremenljivke, povezane z delom. Te so
skupaj z rezultati na Lestvici osamljenosti pri delu predstavljene v tabeli 1.

Tabela 1: Demografske spremenljivke in rezultati na Lestvici osamijenosti pri delu

Spremenljivka N M M M SD
(Custvena (socialna (skupaj) (skupaj)
dimenzija)  dimenzija)

Spol

Mogki 71 25,31 18,56 43,87 16,25
Zenska 368 24,42 16,17 40,59 16,48
Drugo 0 / / / /
Starost

20-29 45 22,58 15,62 38,20 15,48
30-39 110 24,86 16,95 41,81 16,18
40-49 117 23,09 15,88 38,97 15,40
50+ 167 25,94 17,02 42,96 17,47
Zakonski stan

Samski/-a 57 25,04 16,05 41,09 13,38
Locen/-a 22 21,91 13,41 35,32 13,73
Ovdovel/-a 4 25,00 15,75 40,75 12,23
V zunajzakonski 146 23,42 16,36 39,78 16,38
zvezi

Porocen/-a 210 2551 17,17 42,68 17,50
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Spremenljivka N M M M SD
(Custvena (socialna (skupaj) (skupaj)
dimenzija)  dimenzija)

Velikost

organizacije*

Samozaposlen/-a 0 / / / /
Mikro 7 29,88 16,43 46,28 24,44
Majhna 122 24,66 16,42 41,07 16,48
Srednje velika 296 2457 16,59 41,16 16,17
Velika 14 21,14 17,07 38,21 19,42
Polozaj v

organizaciji

Zaposleni/-a 404 24,52 16,59 41,11 16,60
Vodilni polozaj 22 24,36 15,32 39,68 15,80
Vigji vodstveni 13 26,38 17,69 44,08 14,03
polozaj

Opomba. *Mikro do 10 zaposlenih, majhna do 50, srednje velika do 250 in velika
ved kot 250.

Poleg prikazanih spremenljivk so udelezenci porocali tudi o trajanju zapo-
slitve pri trenutnem delodajalcu. UdelezZenci so pri trenutnem delodajalcu
delali v povpredju 15,02 leta (SD = 11,68). Rezultati na Lestvici osamljeno-
sti pri delu niso bili normalno porazdeljeni (/= 0,94; p < 0,001), zato sva
za analize uporabila neparametri¢ne teste.

Hipotezo o povezavi med spolom in osamljenostjo na delovnem mestu sva
sprejela. Nih¢e izmed udelezencev se ni identificiral z drugaénim spolom
kot »moski« ali »zenska«. Wilcoxonov test predznacenih rangov ni pokazal
statistino znacilnega odstopanja v dozivljanju osamljenosti na delovnem
mestu glede na spol (W = 11250; p = 0,064). Rezultat se sklada z ugotovi-
tvami nekaterih predhodnih avtorjev (npr. Firoz idr., 2022; Wright, 2005).
Osamljenost je namre¢ subjektivna izkusnja (Peplau in Perlman, 1982), pri
kateri sam spol zaposlenega ne predstavlja pomembnega dejavnika.

Hipoteze o povezavi med starostjo in osamljenostjo na delovnem mestu
nisva sprejela. Tako kot predhodni avtorji, ki so odkrili ta u¢inek starosti
(npr. Akgit in Barutgu, 2017), sva udelezence razdelila v §tiri starostne kate-
gorije. Kruskal-Wallisov test ni pokazal statisti¢no znacilnih razlik v dozi-
vljanju osamljenosti na delovnem mestu med starostnimi skupinami (}*(3)
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= 5,41; p = 0,144). Ne le, da razlike niso bile statisti¢no znacilne, pa¢ pa so
v povpredju starejsi zaposleni dosegli visji rezultat na Lestvici osamljenosti
pri delu (M = 42,96) kot mlajsi zaposleni v organizaciji (M = 38,20). To
bi lahko pomenilo, da so mladi zaposleni vsaj enako ve$c¢i v vzpostavljanju
socialnih vezi, ki bi vodile do njim zadovoljivega ob¢utka socialne vkljuce-
nosti v organizaciji, kot drugi zaposleni.

Hipoteze, ki predvideva, da bodo zaposleni, ki so v partnerskih odnosih,
dozivljali manj osamljenosti na delovnem mestu, nisva sprejela. Wilcoxo-
nov test predznacenih rangov (/¥ = 14510; p = 0,800) namre¢ ni pokazal
razlik v dozivljanju osamljenosti na delovnem mestu med zaposlenimi, ki
so trenutno v partnerskem razmerju (poroceni in v zunajzakonski zvezi), in
tistimi, ki niso v partnerskem razmerju (samski, ovdoveli in lo¢eni). Ceprav
imajo osebe v partnerski zvezi vecjo verjetnost, da jim nekdo nudi pomo¢
ali Custveno oporo (Akgit in Barutgu, 2017), ta ni povezana z manjsimi
obc¢utki osamljenosti na delovnem mestu. Gre za konstrukt, ki se lo¢uje od
konstrukta splo§ne osamljenosti (Wright idr., 2006). Najpogosteje partner
namre¢ ni zaposlen v isti organizaciji, zato mora zaposleni najti socialno
in ¢ustveno oporo pri osebah, ki so v tistem trenutku v fizi¢ni blizini. Prav
tako lahko sodelavci in nadrejeni nudijo konkretne resitve za teZave na de-
lovnem mestu. Tako je mogoce, da se oseba pocuti osamljeno v delovnem
kontekstu, ¢eprav so v drugih kontekstih njene potrebe po medosebnih sti-
ki zadovoljene (McKenna-Plumley idr., 2023).

Hipotezo o povezavi med velikostjo organizacije in osamljenostjo na de-
lovnem mestu sva sprejela. Kruskal-Wallisov test ni pokazal statisti¢no po-
membnih razlik v osamljenosti na delovnem mestu med razli¢no velikimi
organizacijami (¥*(3) = 1,29; p = 0,732). Osamljenost je namre¢ subjektivna
izku$nja, ki se povezuje z zaznano kakovostjo stikov (Peplau in Perlman,
1982). Ze en dober prijatelj v organizaciji je dovolj, da posameznik zado-
volji svoje socialne potrebe (Ernst in Cacioppo, 1999). To pomeni, da za
posameznikovo izkusnjo osamljenosti ni pomembno, ali si $irsi sluzbeni
prostor deli z nekaj ali mnogo sodelavci. V vzorcu se je sicer pokazala stati-
sticno nepomembna razlika v dozivljanju osamljenosti na delovnem mestu,
saj so zaposleni v mikro organizacijah v povpre¢ju dosegli viji rezultat (M
= 29,88) od zaposlenih v ve¢jih organizacijah, a zaradi premajhnega vzorca
znotraj te kategorije o morebitni razliki ne moreva veljavno sklepati.

Hipoteze o povezavi med hierarhi¢no ravnjo v organizaciji in osamljenostjo
na delovnem mestu nisva sprejela. Wilcoxonov test ni pokazal statisti¢no
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pomembnih razlik v doZivljanju osamljenosti na delovnem mestu med za-
poslenimi in tistimi na vodilnih ter vodstvenih polozajih (W = 6825; p =
0,735). To je v nasprotju s predhodnimi raziskavami (npr. Bell idr., 1990;
Waytz idr., 2015), ki so odkrile majhno, a pomembno razliko med osamlje-
nostjo podrejenih in nadrejenih, saj so slednji zaradi dostopnosti virov bolj
privlaéni za vzpostavljanje socialnih stikov. Pri tem je treba opozoriti na
majhno veljavnost ugotovitev, saj je vzorec vkljuceval skupno le 35 oseb na
vodstvenih in vodilnih polozajih. Prav tako je vprasalnik slabo razloc¢eval
med zaposlenimi na nizjih polozajih, zaradi ¢esar omenjenega dejavnika
verjetno nisva ustrezno izmerila.

Prav tako vzorec ni obsegal dovolj odgovorov zaposlenih, ki so se nedolgo
nazaj zaposlili. Tako tudi hipoteze, ki predvideva, da so ob¢utki osamlje-
nosti na delovnem mestu moc¢nejsi pri osebah, ki so v trenutni organizaciji
zaposleni manj ¢asa, nisva sprejela. Povpre¢na delovna doba pri trenutnem
delodajalcu udelezencev je bila namre¢ 15,02 leta, le 12 udelezencev pa je
na svojem delovnem mestu zaposlenih manj kot dve leti. V tem ¢asu so
imeli zaposleni verjetno zZe dovolj priloznosti, da so razvili svoje socialne
mreze na delovnem mestu. Tako tudi ne moreva primerjati kakovosti od-
nosov pri novincih in dlje zaposlenih. Korelacija med dobo zaposlitve pri
trenutnem delodajalcu in ob¢utki osamljenosti na delovnem mestu je 0,02.
To pomeni, da v najinem vzorcu ni povezave med trajanjem zaposlitve pri
trenutnem delodajalcu in ob&utki osamljenosti na delovnem mestu.

Hipotezo, da je podpora na delovnem mestu (tako sodelavcev kot nadreje-
nih) bolj povezana z niZjimi obcutki osamljenosti na delovnem mestu kot
podpora zunaj delovnega mesta, sva sprejela. Kot so pokazali Ze rezultati pri
tretji hipotezi, je zaradi specifi¢nosti konteksta podpora zunaj delovnega
mesta pri dozivljanju obcutkov osamljenosti manj pomembna kot podpo-
ra na delovnem mestu. Tako je bila korelacija med podporo svojcev, kot
so partner ali partnerka, druzine in/ali prijateljev, in ob¢utki osamljenosti
majhna (r = -0,15), korelacija z zaznano podporo sodelavcev (r = —0,50) in
nadrejenih (r = —0,46) pa srednja do visoka. Tako so svojci sicer pomembni
za dusevno zdravje in Custveno blagostanje posameznika, a predvsem zunaj

delovnega konteksta (Lindorft, 2001).

Tako tudi hipoteze, ki predvideva, da je z nizjimi obcutki osamljenosti na de-
lovnem mestu bolj povezana podpora sodelavcev kot nadrejenih, nisva spre-
jela. Korelacija ob¢utkov osamljenosti na delovnem mestu s podporo sode-
laveev je namrec znasala 0,50, s podporo nadrejenega pa —0,46. Ti rezultati
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so v nasprotju z ugotovitvami predhodnih raziskav (npr. Akgit in Barutgu,
2017; Lindorff, 2001; Wright, 2005). To bi lahko bila posledica specifi¢nega
organizacijskega okolja, kjer so stiki med zaposlenimi in nadrejenimi morda
pogostejsi. Vecina udelezencev je namre¢ zaposlenih v majhnih do srednje
velikih organizacijah. Morda so udeleZenci pri ocenjevanju podpore nadre-
jenega ocenjevali odnos do vodje svoje enote, s katerim imajo pogostejse in
blizje stike kot z vodilnimi v organizaciji. Rezultat nakazuje, da tudi redni stiki
z nadrejenimi lahko doprinesejo k boljsim socialnim in ¢ustvenim odnosom.

Omejitve in priloZnosti za nadaljnje raziskovanje

Osamljeni na delovnem mestu so skupina, ki je lahko teZje dosegljiva. Obsta-
ja verjetnost, da raziskava podcenjuje razsirjenost osamljenosti ali vsaj hujse
osamljenosti. Vprasalnik je bil namre¢ deljen s tistimi, ki imajo stik s kadro-
vsko sluzbo ali vodstvom organizacije oz. s posamezniki, ki so vprasalnik de-
lili naprej. To pomeni, da so lahko zaposleni z mo¢nejsimi socialnimi vezmi
bolj reprezentirani v vzorcu. Prav tako je najina spletna raziskava izkljucila
prebivalstvo, ki nima ve$¢in upravljanja spleta in predstavlja svojevrsten do-
prinos k zaposlenemu prebivalstvu v Sloveniji. Raziskava je omejena tudi pri
veljavnosti nekaterih demografskih spremenljivk (npr. vodilni v organizaciji,
novinci), saj gre za specifi¢no prebivalstvo, do katerega je tezje dostopati.

Osamljenost je tema, o kateri je po pandemiji in v ¢asu vedno vecjih dusev-
nih stisk vedno ve¢ govora. Gre za podrogje, ki mu bo psiholoska stroka v
prihodnje gotovo posvetila $e veliko pozornosti, tako na delovnem mestu
kot v drugih kontekstih. Predstavljena literatura je bila vzeta iz razli¢nih
kulturnih kontekstov, ki so v nekaterih pogledih precej razli¢ni od nase-
ga. Tako najina raziskava podaja odgovor na vprasanje, koliksna je sploh
razsirjenost osamljenosti v delovnem kontekstu, ter ponuja vpogled v to,
kaksne so demografske in delovne znacilnosti, ki posameznika ogrozajo ali
§citijo pred njo. Raziskava obsega precej sirok pregled podrodja, zato nama
ni uspelo zadovoljivo odgovoriti na vsa zastavljena vprasanja. Potrebne so
nadaljnje raziskave, ki bi se osredotocile na posamezne skupine prebival-
stva, ki jih s tako $irokim pregledom nisva uspela zajeti. Predvsem gre tu
za novince, vodje, prekarne delavce in posameznike, ki niso tehnolosko pi-
smeni. Prav tako bi se prihodnje raziskave lahko osredotocile na Slovence,
ki delajo sami ali na daljavo. Za prve sva v raziskavi sicer predvidela mesto
(pod velikostjo organizacije), a se na najino vabilo k sodelovanju ni odzval
nih¢e izmed njih.
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Zakljucek in prenos spoznanj v prakso

Povecana pozornost razvoju in kakovosti odnosov na delovhem mestu je
koristna pri razumevanju dinamike organizacijskega vedenja in izboljsanju
blagostanja tako posameznika kot organizacije. Prepoznavanje in ustre-
zno spreminjanje pogojev, v katerih se ljudje na delovhem mestu pocutijo
osamljene, lahko prispeva k prizadevanjem za preprecevanje hujsih, dol-
gotrajnih in negativnih posledic, ki lahko izvirajo iz kroni¢ne osamljenosti
(Wright idr., 2006). Ce organizacije zagotovijo pravocasno in ucinkovito
podporo za osamljene zaposlene, lahko pomagajo prekiniti negativni krog
osamljenosti na delovnem mestu (Ozcelik in Barsade, 2018).

Komunikacija: Velik del vpliva in samega dela znotraj organizacije
prihaja iz neformalne strukture prijateljev, stikov in »naklju¢nih« ko-

munikacij (Krackhardt in Stem, 1988).

Predlagava uvedbo internih komunikacijskih kanalov, kot so in-
terni forumi, druzbena omrezja ali spletni klepeti. Ti bi omogo-
¢ali zaposlenim, da bi si pomagali pri tezavah v povezavi z delom,
pri lazji komunikaciji z drugimi zaposlenimi ter celo naértovanju
aktivnosti zunaj delovnega Casa.

Vloga vodstva: Podpora vodstva je poglavitnega pomena. Koristno bi
bilo, da vodje razmislijo o intervencijah za zmanjsanje osamljenosti na

delovnem mestu.

Lahko razmislijo o nacinih za spodbujanje pomembnih odnosov
na delovnem mestu, kot je izpolnjevanje potreb zaposlenih po
socialnih odnosih, na primer s spodbujanjem zaposlenih k sode-

lovanju v skupinskih aktivnostih (Peng idr., 2017).

Uporabijo lahko intervencije, namenjene zagotavljanju socialne

podpore (Ozcelik in Barsade, 2018).

Prav tako bi bilo dobro, da zaposlenim omogocijo moznosti za
druZenje zunaj dela. Na primer z organizacijo rednih internih
dogodkov, kot so pikniki, $portne aktivnosti, druzabni vece-
ri ali delavnice, ki spodbujajo sodelovanje ali povezovanje med
zaposlenimi.

Organizacijska klima : Organizacijska klima strahu, tekmovalnosti
in dvoumnosti lahko poveca obcutke osamljenosti na delovnem mestu
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(Wright, 2005). Organizacijske intervencije lahko pomagajo ustvariti
pozitivno delovno klimo z upostevanjem organizacijskih vrednot. Te naj
bi vzbujale pozitivne socialne odnose in poudarjale obcutek pripadnosti.

Vzpostavitev ustreznih druzbenih norm lahko pomaga usmeriti
¢lane organizacije k vrstam vedenja, ki bodo vodila do vedjega
zaupanja, pripadnosti in skupnih vrednot.

Organizacijska vedenja bi lahko na primer vkljucevala spodbuja-
nje zaposlenih, da med seboj is¢ejo podporo, spodbujanje sodelo-
vanja ter zagotavljanje socialnih prostorov za odmore. Pomemb-
no pa je opozoriti, da grajenje bliznjih odnosov traja dalj ¢asa,
zato intervencije zmanjsanja osamljenosti verjetno ne bodo imele
takoj$njih u¢inkov (Wright, 2015).

Pri povezovanju med starej$imi in novimi zaposlenimi bi lahko
pomagali tudi programi mentorstva. T bi poleg prenosa znanj in
izkusenj spodbujali tudi medgeneracijsko sodelovanje in povecali
vire socialne podpore pri zaposlenih.

Individualna pomo¢: Koristne so lahko tudi individualne obravnave,
ki posameznikom pomagajo razumeti ob¢utke osamljenosti (Wright,
2015). Metaanaliza (Masi idr., 2011) je pokazala, da so najucinkovi-
tejSe intervencije tiste, ki ciljajo na neprilagojene socialne kognicije,
kot je pristranskost v pozornosti glede negativnih vidikov druzbenega
konteksta.

Programi se lahko pri posamezniku osredotoc¢ajo na razjasnitev
potreb glede prijateljstva, analizo trenutne socialne mreze, do-
lo¢anje ciljev prijateljstva in razvoj strategij za dosego teh ciljev

(Stevens, 2001).

Zaposlenim lahko vodstvo omogoc¢i tudi trening socialnih vescin

in psihoedukacijo (Akhter-Khan in Au, 2020).
Organizacija lahko povabi psihologa, ki bi zaposlene informiral

o negativnih posledicah osamljenosti ter podal konkretne nacine,
kako jo lahko zmanjsajo.
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NO ONE SEES ME - UNDERSTANDING AND
OVERCOMING FEELINGS OF LONELINESS IN THE
WORKPLACE

Loneliness is a psychological condition resulting from a person’s unsatisfied need
for social relationships, either on a qualitative or quantitative level. In this ar-
ticle, we examine the prevalence of workplace loneliness in Slovenia. For this
purpose, we adapted the Loneliness at Work Scale. The online survey included
the results from 439 employees in Slovenian organizations. Both the reliability
and validity of the questionnaire were found to be adequate. The results showed
that demographic factors such as gender, age and marital status are not associated
with workplace loneliness. Likewise, the nature of the work, such as the size of
the organization, the individual’s position and the time spent working in the
current organization, are not related to workplace loneliness. Workplace support
(from colleagues and superiors) is more strongly associated with (lower) wor-
kplace loneliness than support outside the workplace. Loneliness was reported by
23.69 % of participants, and 3.87 % of participants were very lonely. Recogni-
zing and appropriately modifying the conditions in which people feel lonely in
the workplace can help to prevent the more severe consequences of chronic loneli-
ness. The research makes an important contribution both because of the Slovenian
adaptation of the psychometrically appropriate questionnaire on loneliness at the
workplace, and because of raising awareness about loneliness at the workplace
and its impact on employees.
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