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V zadnjih letih je vedno vec ozavesianja o prepoznavanju znakov dusevne sti-
ske, manyj pa se raziskovalci osredotocajo na preucevanje te tematike v delovnem
okolju. Zaposleni lahko namrec opazijo, da njihov sodelavec doZivija dusevno
stisko, ki izvira iz tezkih razmer ali neobvladljivih zahtev pri delu, ali pa z
drugega podroja (npr. iz druzinske situacije). V nasi studiji smo Zeleli preuciti,
kako razlicni dejavniki (starost, spol, trajanje zaposlenosti, delo na lokaciji ali
na daljavo, splosna povezanost, vedenjske in afektivne znacilnosti neformalnih
stikov) doprinesejo k samozaznani zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih. Sodelovalo je 296 delovno aktivnih oseb, 243 Zensk in 53 moskih,
s povprecno starostjo 43,56 leta. Ugotovili smo, da zaposleni lastno zmoZnost
prepoznavanja dusevne stiske zaznavajo kot vecjo, kadar so bolj povezani s so-
delavci in kadar imajo z njimi vec neformalnih stikov. Na koncu smo podali
tudi nekaj priporocil, kako lahko organizacije ustvarijo podporno okolje za svoje
zaposlene in morebiti izboljsajo njihovo psiholosko dobrobit (npr. izvajanje te-
ambuildingov ali delavnic).
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Uvod

Delo za vecino ljudi predstavlja pomemben del Zivljenja. V Sloveniji je de-
lovno aktivnih okoli 44 % celotnega prebivalstva drzave (Statisti¢ni urad
Republike Slovenije, 2023). Velik del svojega ¢asa torej prezivimo z ljudmi,
s katerimi sodelujemo pri delu. Zaposleni imajo ob medsebojnih sodelova-
njih priloZnost opaziti in prepoznati razli¢na dusevna stanja svojih sodelav-
cev. Pri sebi in sodelavcih lahko med drugim opazijo znake dusevne stiske.

Zaposleni lahko dozivljajo dusevno stisko bodisi zaradi tezkih razmer ali
neobvladljivih zahtev pri delu, lahko pa izvira tudi iz drugega podrodja po-
sameznikovega Zivljenja (npr. iz druzinske situacije). Dusevno stisko pre-
poznamo po znakih, kot so spremembe v razpolozenju, obnasanju, apetitu,
spalnih navadah, tezavah s koncentracijo ali spominom. Posameznik, ki
dozivlja stisko, lahko tudi zlorablja psihoaktivne snovi. Opazimo lahko, da
izgublja zanimanje za njemu ljube aktivnosti, deluje upocasnjeno in utruje-

no (Bajt idr., 2015; Center for Workplace Mental Health, b. d.; Mira, b. d.).

Glede na nedavne ugotovitve bo skoraj vsaka druga oseba imela osebno iz-
kusnjo z vsaj eno dusevno motnjo (McGrath idr., 2023). Zato je prepozna-
vanje dusevnih stisk pri socloveku $e toliko pomembnejse. Vecina razisko-
valcev proucuje pomen prepoznavanja dusevnih stisk v pedagoskem okolju,
kjer se osredotocajo na uditeljeve sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri uéencih (Sisask idr., 2014; Zist, 2021), in na zdravstvenem podrodju,
kjer je v ospredju prepoznavanje dusevnih stisk, ki jih pri pacientih opazijo
zdravstveni delavci (Fallowfield idr., 2001). Manj pa je preucevano podrodje
na ravni delovnih organizacij, kjer bi se raziskave osredotocale na to, kako
zmozni se zaposleni poc¢utijo pri prepoznavanju dusevnih stisk znotraj ko-
lektiva. Pomanjkanje taks$nih raziskav omejuje razumevanje problematike,
kako lahko organizacije ustvarijo podporno okolje za svoje zaposlene in

izboljsajo njihovo psiholosko dobrobit.

Prepoznavanje dusevnih stisk pri drugih

Kljuéno podroéje prizadevanj za izbolj$anje dusevnega zdravja posamezni-
kov predstavlja raziskovanje pismenosti o dusevnem zdravju. Pismenost o
dusevnem zdravju vkljucuje

prepoznavanje, razumevanje in odzivanje na dusevno stisko (Jorm idr.,
1997). V nasi raziskavi se osredotoamo na prvo komponento, prepozna-
vanje dusevne stiske.
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Prepoznavanje dusevne stiske se nanasa na sposobnost prepoznavanja zna-
kov in simptomov du$evnih tezav pri drugih. Jorm (2012) poudarja, da je
prepoznavanje kljuéno za uéinkovito ukrepanje in podporo pri dozivlja-
nju dusevne stiske. Naslanjamo se tudi na delovanje Ameriske psihiatri¢ne
zveze, ki poudarja pomen prepoznavanja dusevne stiske v kontekstu ohra-
njanja zdrave delovne skupnosti. Prepoznavanje dusevnih stisk pri sodelav-
cih je po mnenju Zveze klju¢no za ustvarjanje okolja, ki spodbuja odprto
komunikacijo in podporo pri dusevnem zdravju (American Psychological

Association, 2020).

Samozaznana sposobnost prepoznavanja dusevne stiske

Bolj kot na samo prepoznavanje dusevne stiske se bomo osredotocili na to,
kako posamezniki dojemajo lastne zmoznosti za prepoznavanje dusevnih
tezav pri drugih. Poleg tega nas zanima, kako lahko znacilnosti dela in de-
lovnega okolja vplivajo na samozaznano zmoznost prepoznavanja dusevnih
tezav pri drugih.

Zaznavanje lastne kompetentnosti je psiholoski koncept, ki izraza presojo
posameznikovih lastnih sposobnosti za aktivacijo virov, da bi dosegli dolo-
en cilj (Harter, 1990). V raziskavi smo predpostavili nekatere izmed de-
javnikov, ki bi lahko imeli vlogo pri oblikovanju ocene lastne zmoznosti
prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih. Dejavnike smo iskali v demo-

grafskih podatkih in razli¢nih vidikih dela udelezencev.

Ali je starost zaposlenibh povezana z njihovo samozaznano sposobnostjo
prepoznavanja dusevnib stisk pri drugih?

Avtorji preteklih raziskav ugotavljajo, da je pismenost o dusevnem zdrav-
ju povezana s starostjo (Fisher in Goldney, 2003; Hadjimina in Furnham,
2017). Starejse osebe so bile v omenjenih raziskavah manj uspesne pri pre-
poznavanju simptomov dusevnih motenj. Zaradi pomanjkljivega znanja
o dusevnem zdravju lahko starejsi posamezniki v delovnem okolju tezje
prepoznajo kazalnike dusevne stiske pri sodelavcih (Spiranovic idr., 2014).

Znotraj starejSega prebivalstva je velik delez ljudi, ki nima ustreznih infor-
macij o dusevnem zdravju in zato ne razpolaga z znanjem, ki bi bilo nujno
za prepoznavanje simptomov pri sodelavcih. Gum in drugi (2009) ugota-
vljajo, da so starejsi posamezniki zaznali depresijo samo takrat, ko je oseba
iz primera izkazovala Zalost, kar pa ne zajema celotnega spektra simptomov

301



DOBRO POCUTJE NA DELOVNEM MESTU

(npr. razdrazljivost, izguba interesa za sicer ljube dejavnosti, utrujenost in
tezave s spanjem) in nakazuje na pomanjkljivo znanje (Ettman idr., 2020).
Boljse znanje o doloceni temi lahko povec¢a posameznikovo samozaznano
sposobnost na tem podro¢ju. Na podlagi navedenega predvidevamo (H1),
da obstaja negativna povezava med starostjo zaposlenih in njihovo samoza-
znano sposobnostjo prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih.

Ali se zaposleni v samozaznani oceni sposobnosti prepoxnavanja dusevnih
stisk pri drugih razlikujejo glede na spol?

Prepoznavanje dusevne stiske pri drugih zajema tudi prepoznavanje njiho-
vih ¢ustvenih stanj. V predhodnih raziskavah so pri Zenskah zaznali vecjo
sposobnost procesiranja ¢ustvenih izrazov (Korb idr., 2015). Do podobnih
rezultatov so prisli tudi avtorji, ki so preucevali medosebna inteligentnost.
Ta se nanasa na obseg znanja o drugih osebah, o njihovem obi¢ajnem vede-
nju ter sposobnost prepoznavanja odstopanj od obicajnega vedenja drugih
(Armstrong, 2000).

Nadalje Tiirksoy in sodelavci (2015) ugotavljajo, da Zenske dosegajo visje
ravni na podro¢ju medosebna inteligentnosti kot moski. Podobno so v svo-
ji metaanalizi zakljudili tudi Fang-Pin in drugi (2017). Zaradi domnevno
visjih sposobnosti prepoznavanja Custvenih stanj drugih ljudi bi lahko bila
tudi samoocena sposobnosti prepoznavanja stiske visja pri Zenskah. Zato
smo predvideli (H2), da obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti pre-
poznavanja dusevne stiske pri sodelavcih glede na spol zaposlenega.

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepoznavanja
dusevnih stisk pri drugih glede na trajanje zaposlitve v organizaciji?

Dolgotrajna zaposlitev v eni organizaciji ne prinasa le ekspertize v opra-
vljanju delovnih nalog, temve¢ lahko prispeva tudi k boljsemu poznavanju
pricakovanj in ustaljenega nacina vedenja v organizaciji (Cobb, 2023). Dol-
gotrajni zaposleni domnevno bolj poznajo standarde kakovostno opravlje-
nega dela v organizaciji in znacilno vedenje zaposlenih, zato bi lahko tudi
lazje prepoznali odstopanja od pri¢akovanega.

Steiner in drugi (2020) ugotavljajo, da so zaposleni dlje ¢asa pripravljeni
ostati v organizaciji, kadar nadrejeni in sodelavci izrazajo skrb za njiho-
vo blagostanje. Zato sklepamo, da so osebe, ki so Ze dlje ¢asa zaposlene v
organizaciji, lahko bolj spodbujene k skrbi za dusevno stanje sodelavcev
kot osebe, ki so v neki organizaciji Sele zacele svojo pot. Zaradi razli¢nih
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izkusenj pri skrbi za dusevno zdravje sodelavcev bi se lahko pojavile razlike
v obéutku kompetentnosti za prepoznavanje dusevne stiske pri sodelavcih:
Obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti prepoznavanja dusevne stiske
pri sodelavcih glede na trajanje zaposlitve v organizaciji (H3).

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepoznavanja

dusevnih stisk pri drugih glede na lokacijo dela?

S premikom delovnega procesa iz fizi¢nega v virtualno okolje se upocasni
pretok informacij znotraj organizacije (Yang idr., 2022) — ne samo infor-
macij o organizaciji, temve¢ tudi o posameznikih znotraj nje. Ena glavnih
omejitev, ki jo raziskovalci poudarjajo pri delu na daljavo, je omejeno Ste-
vilo neverbalnih namigov (Lieberman in Schroeder, 2020). Pri dozivljanju
dusevne stiske se kazejo $tevilni neverbalni znaki, npr. vidna utrujenost,
razdrazljivost in izogibanje socialnim stikom. Zaradi omejene opaznosti
teh znakov pri delu na daljavo zaposleni izgubijo pomembne informacije,
ki bi lahko nakazovale na morebitne dusevne stiske pri sodelavcih. Pomanj-
kanje informacij o vsakodnevnem delovanju sodelavcev pa lahko zmanjsa
samozaznano sposobnost prepoznavanja dusevnih stisk.

Poleg tega se pri delu na daljavo zmanjsa koli¢ina neformalnih stikov, ob
katerih bi si sodelavci lahko besedno ali nebesedno izmenjali informacije
o svojem dusevnem zdravju. Zato so osebe, ki delajo na daljavo, dodatno
prikraj$ane za informacije oz. znanje o delovanju svojih sodelavcev. Operi-
rajo z manj znanja, zato se lahko ¢utijo manj kompetentne pri zaznavanju

dozivljanja dusevnih stisk pri sodelavcih (Daim idr., 2012).

Izziv predstavlja tudi povecana moznost za zmotno interpretacijo vedenja
ali drugih informacij sodelavcev, s katerimi smo povezani na daljavo (Daim
idr., 2012; Wang idr., 2009). To lahko poveca moznost za napacno prepo-
znavo znakov dusevne stiske pri sodelavcih in zmanj$a samozaznano kom-
petentnost za to podrodje. Postavili smo ¢etrto hipotezo: Obstajajo razlike
v samozaznani sposobnosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih
med tistimi, ki delajo samo na lokaciji, in tistimi, ki delajo (tudi) na daljavo.

Ali se zaposleni razlikujejo v samozaznani oceni sposobnosti prepozxnavanja
dusevnibh stisk pri drugih glede na stopnjo povezanosti med sodelavci?

Obcutek povezanosti se nanasa na obcutek obojestranskih povezav, pri-
padnosti in recipro¢ne skrbi drugih oseb. Organizacije in zaposleni ta ob-
¢utek spodbujajo z izkazovanjem zanimanja in skrbi za zaposlene v obliki
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aktivnega poslusanja, zavzemanja perspektive, medsebojne pomoci in po-
dobnimi priloznostmi za razvoj odnosov med sodelavci (Van den Broeck
idr., 2016). V predhodnih raziskavah so ugotovili, da se obéutek povezano-
sti mo¢no navezuje na ob¢utek kompetentnosti (Patrick idr., 2007).

Dodatno sta Maslach in Jackson (1981) ugotovila, da so zaposleni, ki ¢utijo
podporo svojih sodelavcev, manj dovzetni za obcutke depersonalizacije. Ta
kaze, kako odtujeni so zaposleni drug od drugega. Zaposleni, ki se ne po-
¢utijo mocno povezani s sodelavci, so lahko bolj odtujeni med sabo. Tako
so tudi manj motivirani za medsebojno skrb in pozornost na simptome, kar
bi lahko vodilo v manjsi obéutek kompetentnosti za prepoznavanje dusev-
ne stiske pri sodelavcih. H5: Obstajajo razlike v samozaznani sposobnosti
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih glede na stopnjo splosne po-
vezanosti s sodelavci.

Ali so znacilnosti neformalnih sodelovanj med sodelavci povezane z njihovo
samozaznano sposobnostjo prepoznavanja dusevnib stisk pri drugih?

Med sodelavci potekajo tudi manj formalne oblike komunikacije. Z nefor-
malno komunikacijo imamo v mislih komunikacijo, ki ni urejena s formal-
nimi pravili. Poteka lahko kot pogovor med sodelavci v skupnih prostorih,
med odmori za kavo, po e-postnih sporocilih ali med sre¢anji zunaj ura-
dnega delovnega ¢asa. Za neformalno komunikacijo je znacilno sprosc¢eno
okolje, kjer se sodelavci pogosto izrazajo manj uradno in bolj osebno. Naj-
pogostejse teme, ki se pojavljajo med neformalnimi pogovori sodelavcev, so
vezane prav na podrodja, kjer lahko prepoznamo znake dusevne stiske (npr.
osebne izpovedi, prejemanje in dajanje podpore) (Fau, 2011). Udelezenci v
raziskavi Koch in Denner (2021) so se pocutili bolj informirane, ko so imeli
moznost neformalne komunikacije s sodelavci.

Sproscene stike s sodelavci in sodelovanja, ki ne vkljucujejo zgolj infor-
macij o delovnih nalogah, umes¢amo na vedenjsko dimenzijo neformalnih
sodelovanj (Winslow idr., 2019). Pomembno je tudi ¢ustveno dozivljanje
teh sodelovanj, saj lahko doprinese k nadaljnjemu odzivanju posameznika
(Weiss in Cropanzano, 1996). Winslow in sodelavci (2019) ¢ustveni vidik
neformalnih sodelovanj imenujejo afektivna dimenzija. Afekt predstavlja
del posameznikovega notranjega dozivljanja (Fredrickson, 2001), ki je lah-
ko ali pozitivno ali negativno (Tellegen idr., 1999).

Custvena vpletenost oseb v neformalna sodelovanja in njihovo pozitiv-
no ¢ustveno odzivanje lahko izboljsa ob¢utek pripadnosti in razpolozZenje
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vkljuenih oseb (Appau idr., 2019; Park in Hinsz, 2015; Winslow idr.,
2019). Znanstveniki so ugotovili, da osebe, ki brez tezav uravnavajo po-
zitivna in negativna Custva, ¢utijo tudi vejo ucinkovitost pri upravljanju
socialnih odnosov in pri so¢utnem vkljuc¢evanju v ¢ustvene izkusnje drugih.
To bi lahko zaznali tudi pri prepoznavanju dusevne stiske pri drugih (Ca-
prara in Steca, 2005). Raziskave kazejo, da dozivljanje pozitivnih Custev
prav tako spodbuja vzajemnost in altruisticno vedenje med posamezniki,
kar je prisotno tudi pri prepoznavanju dusevne stiske (Frijda in Mesquita,
1994; Keltner in Kring, 1998). Predpostavili smo (H6), da obstaja povezava
med neformalnimi sodelovanji s sodelavci in samozaznano sposobnostjo
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih.

Héa: Obstaja pozitivna povezava med neformalnimi sodelovanji s sode-
lavci na vedenjski dimenziji in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih.

Heé6b: Obstaja pozitivna povezava med neformalnimi sodelovanji s sode-
lavci na afektivni dimenziji in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih.

Metoda

Opis pripomockov

Za preverjanje samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih smo oblikovali Vprasalnik za preverjanje samozaznane zmo-
znosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Sestavljen je iz osmih
postavk. S prvo postavko preverjamo splosno samozaznano zmoznost pre-
poznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Splosno postavko smo se odlo¢ili
uporabiti, ker so na tak nacin tudi pretekle studije na tem podrocju prever-
jale sposobnost prepoznavanja dusevne stiske (Methot idr., 2016; Nielsen
idr., 2021). Preostalih sedem postavk se osredoto¢a na posamezne vidike
oz. znake dusevne stiske (Bajt idr., 2015; Mira, b. d.). Osredoto¢ili smo se
na znake, ki se kazejo kot sprememba vedenja, sprememba v Custvenem
stanju, sprememba v kognitivnem delovanju, sprememba v telesnem delo-
vanju, upad uspesnosti pri delu, sprememba prisotnosti (v smislu prihaja-
nja na delo) in sprememba v druzbenem delovanju posameznika. Primer
postavke je: »Zdi se mi, da bi znal_a prepoxnati, ce bi kdo od sodelavcev za-
cel kazati spremembe v telesnem delovanju (npr. ce bi imel manj energije, ée bi
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shujsal ali imel telesne tezave).« Posameznik svoj odgovor oznaci s pomogjo
petstopenjske Likertove lestvice, pri kateri 1 pomeni »sploh ne drzi zamex,
5 pa »popolnoma drzi zame«. Zanesljivost vprasalnika se je izkazala za vi-

soko (Cronbach a = 0,91).

Vpragalnik merjenja neformalnih sodelovanj na delovnem mestu (Measure
of Informal Workplace Social Interactions; Winslow idr., 2019) je pripomocek,
s katerim merimo tako pogostost sodelovanj kot tudi pozitiven afekt, ki
ga lahko spremljajo taksna sodelovanja. Sestavljen je iz 16 vprasanj, ki jih
razvrs¢amo v dve dimenziji: vedenjsko dimenzijo in afektivno dimenzijo. S
pomodjo vedenjske dimenzije ocenjujemo sodelovanja v obliki neformalnih
stikov in pogovorov, ki niso povezani z delom. Z afektivno dimenzijo pa
merimo afekt (Custveno dozivljanje posameznika, ki je lahko ali pozitivno
ali negativno), ki je povezan z neformalnimi sodelovanji. Sest vprasanj se
nanasa na vedenjsko dimenzijo (primer postavke: »Pogosto sem s sodelavci
govoril_a o temah, ki niso povezane s sluzbo.<), deset pa na afektivno dimen-
zijo (primer postavke: »Dobro sem se pocutil_a, kadar so sodelavci v sluzbi
govorili z mano.«). UdeleZenci odgovarjajo na vprasanja iz sklopa vedenjske
dimenzije na petstopenjski lestvici, kjer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa »zelo po-
gosto«. Pri analizi rezultatov postavke na posamezni dimenziji sestejemo.
Pri tem visji rezultat na tej lestvici kaze, da posameznik pogosteje dozivlja
neformalna sodelovanja na delovnem mestu oz. ob¢uti pozitiven afekt v teh
sodelovanjih. Naredili smo prevod v slovens¢ino in povratni prevod za pre-
verjanje natan¢nosti. Izvorna razli¢ica vprasalnika kaze visoko zanesljivost
(Cronbach a = 0,89 za vedenjsko dimenzijo, Cronbach a = 0,95 za afektiv-
no dimenzijo) (Winslow idr., 2019). Prevedena razlicica vprasalnika prav
tako dosega visoko zanesljivost (Cronbach o = 0,90 za vedenjsko dimenzijo,
Cronbach a = 0,95 za afektivno dimenzijo).

Postopek
Podatke smo pridobili na spletu s pomodjo spletnega orodja 1KA. Zbira-

nje podatkov je potekalo novembra 2023. Udelezence smo pred zacetkom
izvajanja $tudije seznanili s pogoji sodelovanja. Nato so priceli izpolnjevati
anketo, ki je vsebovala vprasanja o demografskih podatkih (spol, starost)
in nekaterih znacilnostih trenutnega delovnega mesta: kako dolgo je ose-
ba zaposlena pri trenutnem delodajalcu in kaksna je njena prevladujoca
lokacija dela (v Zivo, online ali hibridno). V nadaljevanju smo v nekaj po-
vedih pojasnili, kaj je dusevna stiska. Nato pa smo udeleZencem postavili
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vprasanje o splosni povezanosti s sodelavci na delovnem mestu. Vkljudili
smo tudi Vprasalnik samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih in Vprasalnik merjenja neformalnih sodelovanj na delov-
nem mestu. Aktivno povezavo do ankete smo delili na spletnih druzbenih
omrezjih in k sodelovanju povabili delovno aktivne osebe. Udelezenci za
sodelovanje v raziskavi niso prejeli kakrsnega koli finan¢nega ali drugega
nadomestila.

Za predprocesiranje podatkov smo uporabili programsko opremo SPSS
Statistics 22.0. Najprej smo predistili bazo podatkov in pregledali deskrip-
tivno statistiko. Zaradi majhnega vzorca testirancev v posameznih katego-
rijah smo nekatere skupine zdruzili. S Shapiro-Wilkovim testom in pre-
gledom koeficientov asimetrije in splos¢enosti smo preverili normalnost
porazdelitve novo generiranih skupnih rezultatov. Ce so se vrednosti koe-
ficientov gibale znotraj intervala [-2, 2], smo privzeli, da se spremenljivka
porazdeljuje normalno (George in Maley, 2010). Zaradi razli¢nih dolzin
uporabljenih pripomockov smo vrednosti standardizirali. Nato smo pre-
gledali normalnost porazdelitve rezultatov na Vprasalniku za preverjanje
samozaznane zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih v
razli¢nih skupinah. Na podlagi rezultatov smo upravicili uporabo nepa-
rametri¢nih oz. parametri¢nih testov. Z uporabo Pearsonovega in Spear-
manovega koeficienta za preverjanje korelacije ter Kruskal-Wallisovega in
Mann-Whitneyevega U testa pri primerjavi skupin smo preverili statisti¢-
no pomembnost. Za mejo statisti¢ne znacilnosti smo vzeli vrednost 0,05.
Kjer smo izvedli post-hoc teste s Sestimi primerjavami, smo pri statisti¢-
nem zakljuevanju upostevali Bonferronijev popravek® in tako p vrednosti,
ki so bile manjse od 0,008, oznacili za statisticno pomembne.

Udelezenci

Na zacetno stran ankete je kliknilo 708 oseb. Izpolnjevati jo je zacelo
348 posameznikov. Po pregledu podatkov smo izlocili tiste, ki so izpol-
njevanje ankete prekinili po vprasanjih o demografskih podatkih. Prav
tako smo iz vzorca izkljucili dva posameznika, ki sta izpolnila vprasalnik
hitreje kot drugi in sta pri vsakem vprasanju podala isti odgovor. Mead
in Craig (2012) namre¢ opozarjata, da nekateri udeleZenci na ocenje-
valni lestvici oznacijo zgolj eno vrednost odgovorov na vprasanje, ne da

a. 1 Bonferronijev popravek, izra¢unan po formuli: 0,05 (prvotna mera statisti¢-
ne pomembnosti)/6 (3t. primerjav) (Ludbrook, 1998).
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bi sploh prebrali vprasanje, kar lahko izkrivi rezultate raziskave. Tako je
nas koné¢ni vzorec zajemal 296 delovno aktivnih posameznikov (tabela
1). Njihova povprecna starost je bila 43,56 leta (SD = 9,87). Najmlajsi
udelezenec je bil star 18 let, najstarejsi pa 67 let. Vzorec je sestavljalo 243
zensk in 53 moskih.

Tabela 1: Numerusi in delezi oseb v posamezni kategoriji

Kategorija N %
Trajanje zaposlitve 1 leto ali manj 30 10,10
1-5 let 85 28,70
5-10 let 50 16,90
Vec kot 10 let 131 44,30
Delo na lokaciji in delona ~ Na lokaciji 270 91,20
daljavo
Drugo 26 8,80
Splosna povezanost Nepovezan 19 6,42
Niti povezan niti nepovezan 77 26,01
Povezan 125 42,23
Zelo povezan 75 25,34

Opomba. Prva stevilka v stolpcu nakazuje na stevilo oseb v skupini, druga stevilka
pa predstavlja, koliksen odstotek oseb je v doloceni skupini.

Rezultati

Zenske svojo zmoznost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih za-
znavajo boljse kot moski. Moski pa so pri tem imeli bolj raznovrstne oce-
ne. Svojo sposobnost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih boljse
ocenjujejo tudi osebe, ki delajo na lokaciji. Glede na trajanje zaposlenosti
v organizaciji svojo sposobnost prepoznavanja dusevne stiske kot najslabso
prepoznavajo osebe, ki so v organizaciji zaposlene med 1 in 5 leti. Najboljse
ocene pa so podajale osebe, ki so v organizaciji zaposlene eno leto ali manj.
Osebe, ki se pocutijo nepovezane s sodelavci, svoje sposobnosti prepozna-
vanja dusevne stiske ocenjujejo najslabse. Najvisjo oceno pa si pripisujejo
osebe, ki se s sodelavci pocutijo zelo povezane (tabela 2).
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Tabela 2: Standardizirano povprecno stevilo tock, standardni odkloni, minimumi, ma-
ksimumi na Vprasalniku samozaznane zmoZnosti prepoznavanja dusevne stiske pri
sodelavcih, loceni glede na vec spremenljivk

Tocke, dosezene na vprasalniku

(Z vrednosti)

Kategorija M SD Min Max
Spol Zenski 0,06 0,90 -3,08 1,44

Mogki 011 111 —441 1,44
Delo na lokacijiin ~ Na lokaciji 0,05 0,95 —4,41 1,44
delo na daljavo Drugo -0,13 0,93 214 1,44
Trajanje zaposle- 1 leto ali manj 0,18 0,85 -1,39 1,44
nosti 1-5 let 0,07 1,03 271 1,44

5-10 let 021 1,06 441 1,44

Vet kot 10 let 0,10 0,86 -3,27 1,44
Splosna povezanost Nepovezani -0,37 1,39 -4,41 1,44

Niti povezani niti 0,16 0,98 -2,90 1,44

nepovezani

Povezani -0,08 0,79 -3,08 1,44

Zelo povezani 0,53 0,85 -3,27 1,44

Izkazalo se je, da se samozaznana zmoznost prepoznavanja dusevne stiske
pri sodelavcih ne spreminja glede na starost (r(294) = 0,026; p = 0,652).
Prav tako smo ugotovili, da se moski in Zenske ne razlikujejo bistveno
v samooceni zmoznosti prepoznavanja duSevne stiske (U = 5971,5; p =
0,405). Zaposleni se ne razlikujejo v samooceni niti glede na trajanje za-
poslitve v organizaciji (H(3) = 4, 90; p = 0,179). Enako velja za lokacijo
dela — tako zaposleni, ki delajo na lokaciji, kot tudi osebe, ki delajo na
daljavo, se pri prepoznavanju dusevne stiske ocenjujejo podobno uspesne
(U=3094; p = 0,316).

Na drugi strani pa smo ugotovili, da se zaposleni razlikujejo v samooceni
zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske glede na stopnjo povezanosti s
sodelavci (H(2) = 35,63; p < 0,001), in sicer: zelo povezani sodelavci svojo
sposobnost prepoznavanja dusevne stiske ocenjujejo boljse kot nepovezani,
povezani sodelavci ter sodelavci, ki niso niti povezani niti nepovezani.

Ugotovili smo tudi, da ¢im pogosteje ko zaposleni ob neformalnih stikih
s sodelavci obcutijo pozitivna Custva (npr. uzitek, sreca, veselje), tem bolj-
o oceno pripisujejo lastni zmoznosti prepoznavanja dusevne stiske pri
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sodelavcih. Podobno tudi osebe, ki so s sodelavci pogosteje v neformalnem
stiku, zaznavajo boljso lastno zmoznost prepoznavanja stiske.

Razprava

Prepoznavanje dusevne stiske pri drugih je ena izmed treh komponent pi-
smenosti o dusevnem zdravju (Jorm idr., 1997), ki je klju¢na za u¢inkovito
ukrepanje in nudenje podpore tistim, ki jo potrebujejo (Jorm, 2012). Prilo-
Znosti za opazanje in prepoznavanje znakov dozivljanja dusevne stiske do-
bimo tudi v delovnem okolju. Ugotovili smo, da k samooceni sposobnosti
prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih pomembno prispevajo stopnja
povezanosti med sodelavci in vedenjske ter afektivne znacilnosti neformal-
nih sodelovanj. Spol, starost in znacilnosti dela pa niso tako pomembne
za samooceno sposobnosti. V nadaljevanju podajamo mogoce razlage za
pridobljene rezultate.

Ali povezanost s sodelavci in znacilnosti neformalnib sodelovanj igrajo viogo
pri samooceni moZnosti prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih?

Razli¢no moc¢no povezani zaposleni se pocutijo razli¢no sposobne pri pre-
poznavanju dusevne stiske pri svojih sodelavcih. Zaposleni, ki se pocutijo
zelo povezane s sodelavci, se v samooceni sposobnosti prepoznavanja du-
Sevne stiske razlikujejo tako od nepovezanih kot od niti nepovezanih niti
povezanih, pa tudi od povezanih udelezencev. Tudi predhodne raziskave
so pokazale odnos med ob¢utkom povezanosti in kompetentnosti (Patrick
idr., 2007). Obcutek povezanosti z drugo osebo je eno izmed glavnih go-
nil motivacije za ohranjanje medosebnih stikov (Deci in Ryan, 2000). Bolj
povezani posamezniki tako Ze posvecajo ve¢ pozornosti skrbi za svoje sode-
lavce in so na tem podrocju bolj vesci kot posamezniki, ki se pocutijo man;
povezane s svojimi sodelavci. Zato bi tudi njihova samoocena sposobnosti

lahko bila visja.
Tudi Van den Broeck in drugi (2010) poudarjajo, da ima ob&utek pove-

zanosti s sodelavci kljuéno vlogo za psiholosko in medosebno delovanje
zaposlenih. Obcutek povezanosti se krepi skozi raznovrstne izkusnje, ki
jih dozivimo s sodelavci — npr. skupni odhodi na malico, sodelovanje na
izobrazevanjih, delo v isti pisarni, skupni odhod na sluzbeno potovanje. Ra-
znovrstne situacije pa od nas zahtevajo prilagodljivost. Za uspesno obvla-
dovanje teh prilagoditev je nujen ob&utek kompetentnosti, ki se z vajo oz.
izkusnjami hkrati krepi. Iz tega sklepamo, da se sodelavci niti ne bi mogli
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pocutiti povezane med sabo, ¢e ne bi z izkusnjami gradili kompetentnosti
za delovanje v medosebnih stikih.

Dodatno utemeljitev za predstavljene ugotovitve najdemo tudi v rezultatih
znotraj nase Studije. Predvidevali smo, da obstaja povezava med neformal-
nimi sodelovanji s sodelavci in samozaznano sposobnostjo prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih. Izkazalo se je, da imajo zaposleni, ki se bolj
udejstvujejo v sproscenih in neformalnih sodelovanjih s sodelavci ter jih bol
pozitivno dozivljajo, tudi vi§jo samooceno sposobnosti. To $e dodatno pod-
pira ugotovitev, da je pri samooceni sposobnosti prepoznavanja dusevnih
stisk pri sodelavcih pomembna raven povezanosti s sodelavci. Povezanost s
sodelavci se namre¢ krepi in kaze v razli¢nih neformalnih sodelovanjih (po-
govorih, skupnih aktivnostih) in dozivljanju pozitivnih Custev do sodelavcev.

Nadalje Felder (2021) govori o ob&utku seznanjenosti oz. sorodnosti z oko-
ljem, v katerem delujemo. To je lahko druzinsko, krajevno, lahko pa tudi
delovno okolje. Ce v nekem okolju bolj sodelujemo, nam postane bolj soro-
dno. Posledica je, da se nam zdi tudi bolj obvladljivo in predvidljivo. Tako
se pocutimo bolj kompetentne pri socialnem delovanju v delovnem okolju.
Zato morda osebe, ki imajo ve¢ neformalnih sodelovanj s sodelavci, tudi
bolj pozitivno ocenjujejo svojo sposobnost prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih.

Ali spol in starost zaposlenih igrata wvlogo pri samooceni zmozZnosti
prepoxnavanja dusevne stiske pri sodelavcih?

Avtorji preteklih raziskav ugotavljajo, da imajo Zenske visje izrazeno spo-
sobnost procesiranja ¢ustvenih izrazov kot moski (Korb idr., 2015) in da so
mocnej$e na podro¢ju medosebne inteligentnosti (Turksoy idr., 2015). V
nasi raziskavi pa se je izkazalo, da kljub temu svoje sposobnosti prepozna-
vanja dusevnih stisk pri sodelavcih Zenske ocenjujejo podobno kot moski.
Oboji bi se torej pocutili podobno zmozne prepoznati, ¢e bi kdo od sode-
lavcev zacel pogosto manjkati s sluzbenih obveznosti ali bi bil pretirano
prisoten.

Poleg tega pri udelezencih nase raziskave nismo zaznali, da bi samoocena
sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih bistveno narascala
ali upadala s starostjo. Starejse osebe so bile nekoliko bolj prepri¢ane v svoje
sposobnosti prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih kot mlajse. Neko-
liko bolj gotovi bi bili na primer v uspe$no prepoznavanje telesnih tezav,
socialne izolacije in sprememb v ¢ustvovanju.
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Do tega bi lahko prislo zaradi razlik v aktivnosti, ki jih zaposleni izvajajo,
kadar niso osredotoceni na delo. Starejsi posamezniki naj bi se bolj drzali
tradicionalnih nacinov preZivljanja odmorov (npr. stiki z drugimi, skupni
odhodi na malico, oddih od tehnologije). Med mlajsimi zaposlenimi pa naj
bi bila tudi med odmori bolj prisotna uporaba tehnologije (npr. za pregled
objav na spletnih druzbenih omrezjih). Temu sledi manj druzenja s sodelavci
v Zivo, med katerim bi lahko razvili globlje odnose (Skatova idr., 2016).

Ali znacilnosti dela igrajo vlogo pri samooceni xmoZnosti prepozxnavanja
dusevne stiske pri sodelavcih?

Prav tako nismo zasledili pomembnejsih razlik v samooceni zmoznosti
prepoznavanja dusevne stiske med osebami, ki ve¢inoma delajo na lokaciji,
in osebami, ki pretezno delajo hibridno oz. na daljavo. To ni v skladu s
predvidevanji, naj bi bila samoocena pri osebah, ki delajo na daljavo, nizja
zaradi manjse koli¢ine neformalnih sodelovanj (Daim idr., 2012) in ne-
verbalnih namigov (Lieberman in Schroeder, 2020), s katerimi bi lahko
prepoznali dusevno stisko. Do tega bi lahko prislo zaradi majhnega deleza
udelezencev nase raziskave, ki delajo pretezno hibridno ali na daljavo. Za
oblikovanje trdnejsih zakljuckov in vedje zaupanje v nase rezultate bi morali
zajeti ve¢ oseb, ki delajo ve¢inoma hibridno ali v celoti na daljavo.

Tudi trajanje zaposlitve v organizaciji glede na nase rezultate nima pomemb-
ne vloge pri oblikovanju samoocene zmoznosti prepoznavanja dusevnih stisk
pri sodelavcih. Ceprav osebe delu posvecajo veliko koli¢ino ¢asa, ni nujno,
da njihovo delo vkljucuje tudi stik s sodelavci. Podobno lahko zaklju¢imo za
trajanje zaposlitve pri istem delodajalcu. Zaposleni lahko delajo v isti organi-
zaciji Ze ve¢ let, vendar znotraj nje niso vpeti v odnose s sodelavci.

Omejitve raziskovanja in ideje za prihodnje delo

Kljub pomembnosti prispevka nase raziskave za podrocje dusevnega zdrav-
ja zaposlenih se zavedamo nekaterih pomanjkljivosti. Najprej bi komen-
tirali na$ vzorec. Ta ni zajel dovolj oseb, ki delajo hibridno in v celoti na
daljavo, in ni bil uravnotezen glede na spol.

Poleg tega smo uporabili vprasalnika, ki sta se sicer izkazala za zanesljiva,
vendar nista bila standardizirana. V nadaljnjih $tudijah, ki bi se ukvarjale z
enako problematiko, bi bilo treba uravnoteziti skupine. Menimo, da bi bilo
treba tudi standardizirati oba uporabljena vprasalnika na slovenskem vzor-
cu. Tako bi lahko naredili bolj veljavne in zanesljive zakljucke.
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Zaradi izvajanja raziskave v spletnem okolju nismo mogli nadzirati more-
bitnih motecih dejavnikov (npr. hrupa med izpolnjevanjem vprasalnika).
Ti bi udelezencem lahko otezili proces sodelovanja v raziskavi (Sternberg
in Sternberg, 2012). Med sodelovanjem udelezenci tudi niso mogli nepo-
sredno postavljati vprasanj v primeru nejasnosti. Vse to bi lahko vodilo do
izkrivljenih odgovorov.

Ceprav so starejse osebe v nasi raziskavi nekoliko bolje ocenile svojo spo-
sobnost prepoznavanja dusevnih stisk pri sodelavcih kot mlajse, bi bilo smi-
selno preveriti, ali tudi v resnici bolje prepoznavajo simptome kot mlajsi za-
posleni. Starejsi posamezniki naj bi namre¢ imeli niZjo stopnjo pismenosti
o dusevnem zdravju (Spiranovi¢ idr., 2014) in slabe delovanje kognitivnih
funkeij, ki jih potrebujejo za interpretacijo ¢ustvenih simbolov v socialnih
sodelovanjih (Lezak idr., 2012). Menimo, da bi bilo v prihodnosti zanimi-
vo preuditi, kako osebnostne znacilnosti napovedujejo samozaznano zmo-
zZnost prepoznavanja dusevne stiske pri sodelavcih. Poleg samoocene bi bilo
koristno preverjati tudi resni¢no zmoznost prepoznavanja Custvenih stanj
oz. dusevnih stisk z razli¢nimi nalogami prepoznavanja.

Uporabna vrednost raziskave in zakljué¢ek

Iz zakljuckov studije vidimo, da je povezanost osebe s kolektivom po-
membna. Tako vedji obcutek povezanosti kot vkljuc¢enost v neformalna so-
delovanja doprineseta k ve¢jemu ob¢utku lastne zmoznosti prepoznavanja
dusevne stiske pri sodelavcih. Iz tega izhaja, da bi bilo za dvig obc¢utka
sposobnosti prepoznave dusevne stiske pri sodelavcih koristno delati na
ustvarjanju visoke ravni povezanosti med sodelavci. To govori v prid obli-
kovanju zelo kakovostnih programov teambuildinga, namenjenih speci-
ficno ustvarjanju obcutkov visoke ravni povezanosti med sodelavci. Prav
tako poudari pomembnost namenjanja ¢asa za spoznavanje ter neformalno
sodelovanje med sodelavci, ki prispevajo k vedji informiranosti in povec¢ajo
moznost za pogovore o temah, znotraj katerih lahko prepoznamo znake

morebitnih dusevnih stisk pri sodelavcih (Fau, 2011; Viererbl idr., 2021).

V nasi $tudiji smo ugotovili, da nekatere spremenljivke (spol, starost, delo
na lokaciji in na daljavo, trajanje zaposlitve v organizaciji) niso v odnosu s
samozaznano zmoznostjo prepoznave du$evnih stisk pri sodelavcih. To je
lahko popotnica tako za zaposlene kot tudi za delodajalce. Sporoc¢a nam,
da dejavniki, na katere v veliki meri ne moremo vplivati (npr. starost), ne
igrajo tako pomembne vloge kot dejavniki, na katere lahko — vedno lahko
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na primer $e izboljSamo povezanost z nasimi sodelavci. Delodajalci lahko
na tej podlagi:

e utemeljijo pomembnost namenjanja sredstev za ¢im bolj kakovo-
stne teambuildinge;

e  ustvarjajo priloznosti za neformalna sodelovanja zaposlenih (npr.
skupna jedilnica, sestanki v Zivo, kjer je to mogoce, sofinancira-
nje ekskurzij, skupinskih prijav na $portna tekmovanja, zaklju¢ni
piknik);

e skrbijo za razvoj medosebnih kompetenc zaposlenih (npr. de-
lavnica aktivnega poslusanja, tecaj opismenjevanja o dusevnem
zdravju, izobesanje informativnih plakatov na temo duSevnega
zdravja in komunikacije);

e uvedejo sistem mentorstva, kjer zaposleni sodelujejo med seboj
npr. pri uporabi moderne tehnologije pri delu, za to pa morajo
biti tudi primerno nagrajeni.

Zaposleni pa se lahko nacrtno trudijo za ustvarjanje ¢im boljse povezanosti
med sabo npr. z neformalnimi sodelovanji, pogovori in drugimi skupnimi
aktivnostmi. Navajamo nekaj primerov:

e  zaposleni lahko dajo pobudo za skupinsko udelezbo na $portnih
tekmovanjih in podobnih prireditvah;

e ssodelavci se skupaj odpravijo na malico;

e 5o kriti¢ni do izklju¢ujocega vedenja sodelavcev, ¢e to opazijo
(npr. v primeru, da so nespostljivi do dologenih sodelaveev in jih
zavralajo);

e sodelujejo na izobrazevanjih na temo pismenosti o dusevnem
zdravju, v kolikor jim delodajalec to omogoci.

Ce se s sodelavci ¢utimo zelo povezane, z njimi prezivljamo &as in jih zato
verjetno tudi precej dobro poznamo, smo bolj prepri¢ani, da bomo znali
opaziti in prepoznati znake dusevne stiske, ¢e se bo ta pojavila. S tem pa se
ucenje o dusevnem zdravju ne konca. Priporocljivo je, da o tej temi tudi ¢im
ve¢ beremo, se pogovarjamo in jo postopoma detabuiziramo. Tako bomo
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lahko ponudili svojo oporo ali pomagali poiskati nadaljnjo pomo¢. Ni zane-
marljivo, da bomo s tem zelo verjetno naredili nekaj dobrega za socloveka.
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IS MY COLLEAGUE EXPERIENCING DISTRESS? — SELF-
ASSESSED ABILITY TO RECOGNIZE MENTAL DISTRESS IN
COLLEAGUES

In recent years, there has been an increasing awareness of the importance of re-
cognizing signs of mental distress, with less emphasis on researchers exploring
this issue within occupational contexts. Employees may notice that their collea-
gues are experiencing mental distress stemming from challenging circumstances
or unmanageable work demands, or from other areas such as family situations.
In our study, we aimed to investigate how various factors (age, gender, tenure,
work on location or remotely, overall connectedness, behavioural and affective
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characteristics of informal interactions) contribute to the self-perceived ability
to recognize mental distress in colleagues. Our sample consisted of 296 actively
employed individuals, including 243 women and 53 men, with an average age

of 43.56 years.

We found a notable association between individuals’ self-assessment of their ca-

pability to recognize mental distress in colleagues and the level of interconnec-
tedness among colleagues, as well as with informal interactions. Our research
highlights the importance of workplace connectedness and informal interactions.
We emphasize the significance of fostering a supportive environment in organi-
zations. In conclusion, we provide some recommendations on how organizations
can create a supportive environment for their employees and potentially enhance
their psychological well-being (e.g., conducting team-building workshops).
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