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Delodajalci porocajo, da delovna zavzetost zaposlenih v zadnjih letih upada.
Na delovno zavzetost vplivajo Stevilni dejavniki, v veliki meri pa je odvisna
od posameznika. V raziskavi smo se ukvarjale z dvema relativno novima kon-
struktoma (samoprilagajanje delovnega mesta in oblikovanje prostega éasa), ki
predstavijata alternativna nacina za potencialno vecanje delovne zavzetosti
zaposlenih. Zanimalo nas je, kaksna je povezava med delovno zavzetostjo, sa-
maoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega casa ter ali obstajajo
razlike v samoprilagajanju delovnega mesta glede na spol. V studiji je sodelovalo
129 delovno aktivnih posameznikov, starih med 20 in 66 let, od tega 95 Zensk.
Izkazalo se je, da so osebe, ki v vecji meri sebi prilagajajo znacilnosti delovnega
mesta in prosti cas prezivijajo bolj proaktivno, tudi bolj delovno zavzete. Poka-
zalo se je Se, da moski bolj kot Zenske zaznavajo, da imajo moznost spreminjanja
svojih delovnih nalog in razmer. Studija predstavija uvodni vpogled na podro-
(je, ki na slovenskem obmocju Se ni raziskano. Poudarja namrec pomen, ki ga ima
aktivno vkljucevanje v delovne in prostocasne aktivnosti na delovno zavzetost,
in pozitivne posledice, ki bi jih imelo spodbujanje teh na delovnem mestu.
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Uvod

V sodobnem organizacijskem okolju je dajanje prednosti dusevnemu zdrav-
ju in dobremu pocutju zaposlenih postalo osrednji cilj mnogih organizacij.
Zavedajo se velikega vpliva dusevnega zdravja na splosno produktivnost in
zadovoljstvo pri delu, zato vedno bolj is¢ejo nacine za oblikovanje okolja, ki
spodbuja in pozitivno vpliva na dusevno zdravje zaposlenih. Obsezne raz-
iskave so pokazale, da je klju¢ni dejavnik pri doseganju omenjenih rezulta-
tov delovna zavzetost. Slednja je rezultat ravnotezja med viri in zahtevami
na delovnem mestu. Opisuje, kako zaposleni dozivljajo svoje delo — zavzet
zaposleni je v pozitivnem, izpolnjujo¢em, ¢ustveno-motivacijskem stanju, v
katerem je Zivahen, predan in zatopljen v svoje delo (Schaufeli idr., 2002;
Seppili idr., 2023). To stanje je pri zaposlenem doseZeno, ko so zadovolje-
ne njegove temeljne potrebe, ko ima priloznosti za ucenje in rast ter obcu-
tek prispevanja in pripadnosti. Delovna zavzetost vkljucuje vitalnost (tj.
visok nivo energije, psihi¢ne odpornosti pri delu, pripravljenost vloziti trud
v svoje delo, vztrajnost pri tezavah), predanost (tj. moc¢na vpletenost v delo,
dozivljanje ob¢utka pomembnosti, navdusenja, navdiha, ponosa in izziva)
in vpetost (tj. popolna osredotocenost, zatopljenost v delo, ki ga zaposleni
opravlja z veseljem, ¢as mu hitro mine, le s tezavo se lo¢i od dela) (Schaufeli
in Bakker, 2004).

Pretekle studije kazejo, da je visja stopnja delovne zavzetosti povezana z
opaznim zmanj$anjem odsotnosti od dela zaposlenih zaradi zdravstvenih
tezav, z nizjo zeljo po odhodu, z vi§jo delovno sposobnostjo, uspesnostjo
zaposlenih, zadovoljstvom pri delu, organizacijsko predanostjo in vecjo
vklju¢enostjo v delo (Christian idr., 2011; Rongen idr., 2014). Pomen de-
lovne zavzetosti pa presega neposredno delovno mesto. Visja stopnja de-
lovne zavzetosti je povezana tudi z zmanj$anim tveganjem za pojav depre-
sivnih epizod in simptomov (Hakanen in Schaufeli, 2012; Imamura idr.,
2016), zmanjsano psiholosko stisko in fizi¢nimi teZzavami (Schimazu idr.,
2015), mo¢no pa vpliva tudi na vecje zadovoljstvo z Zivljenjem (Hakanen
in Schaufeli, 2012).

Trenutno se na trgu dela pojavlja upad delovne zavzetosti zaposlenih. Re-
zultati raziskave Gallupovega instituta (Gallup, 2023) so pokazali, da se
trend sicer obraca, vendar globalno $e vedno 59 % anketiranih zaposlenih
za svoje delo ni zavzetih — niso vkljueni v svoje delo, delovno mesto in
niso navduseni nad njim. Psiholosko niso navezani na svoje delo in delovne
odnose, v svoje delo vlagajo zgolj ¢as, ne pa tudi energije in strasti. Situacija
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je najslabsa v evropskem prostoru, kjer med zaposlenimi Se vedno vlada
nezadovoljstvo pri delu. Globalno namre¢ 23 % zaposlenih poroca, da se
pocutijo zavzeti pri delu, medtem ko o tem poroca le 13 % zaposlenih
Evropejcev. Slovenci smo nekoliko nad tem povprecjem, saj 16 % anketi-
ranih Slovencev ¢uti delovno zavzetost. Ceprav se organizacije cedalje bolj
zavedajo pomembnosti obcutka zavzetosti in se aktivno trudijo k njegovi
promociji ter zvisevanju med zaposlenimi, 72 % anketiranih zaposlenih v
Evropi pri delu ni zavzetih.

Samoprilagajanje delovnega mesta in delovna zavzetost

K vedji zavzetosti pri delu lahko prispeva tudi posameznik sam s samo-
prilagajanjem delovnega mesta (angl. job crafting) (Demerouti idr., 2015;
Dubbelt idr., 2019; Gordon idr., 2018; Petrou idr., 2016; Van Wingerden
idr., 2017). Vedno ve¢ modernih organizacij spreminja stati¢ne oblike dela
z nespremenljivi nalogami v dinamic¢ne oblike delovnih mest s stalno spre-
minjajo¢imi se zahtevami. Tako ustvarjeno dinamic¢no in nestabilno de-
lovno okolje, ki zahteva stalno prilagajanje novim razmeram, predstavlja
odli¢no priloznost zaposlenim za preoblikovanje, prilagajanje in izboljsanje
delovnih razmer ter znacilnosti delovnega mesta (Griffin idr., 2007; Wrze-
sniewski in Dutton, 2001). Samoprilagajanje delovnega mesta je opredelje-
no kot vedenje zaposlenih, ki je usmerjeno k zvi§evanju socialnih virov (npr.
iskanje nasveta ali povratnih informacij pri sodelavcih, izbolj$anje odnosov
s sodelavci), strukturnih virov (npr. ustvarjanje priloznosti za ucenje ali zvi-
$evanje avtonomije pri delu) in delovnih zahtev, ki zaposlenim predstavljajo
izziv (npr. iskanje in prevzemanje novih nalog in odgovornosti) (Petrou in
Demerouti, 2015; Petrou idr., 2016; Tims idr., 2014). Je strategija, s katero
lahko zaposleni krepijo osebne vire in svojo trajno delovno sposobnost, tj.
sposobnost spopadanja z nenehnimi delovnimi izzivi in uspevanja v njih
(Kira idr., 2010; Petrou idr., 2016; Van der Heuvel idr., 2015). S spremi-
njanjem znacilnosti delovnega mesta in ustvarjanjem sprememb v svojih
nalogah ter odnosih na delovnem mestu to postaja bolj privla¢no, s tem
pa se povecuje tudi njihova zavzetost pri delu (Petrou idr., 2016; Tims idr.,
2012). Pretekle raziskave so pokazale, da zaposleni, ki i$¢ejo socialne vire,
porocajo o visji stopnji delovne zavzetosti zaradi pridobivanja dostopa do
instrumentalne in Custvene podpore drugih ter izpolnjevanja svoje psiho-
loske potrebe po povezanosti. Delovna zavzetost se pozitivno povezuje
tudi z zviSevanjem strukturnih virov, z ustvarjanjem obogatenih delovnih
mest in motivirajocega ter zahtevnega delovnega okolja, ki predstavlja izziv,
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spodbuja rast in ucenje ter veca obcutke kompetentnosti in mojstrstva za-
poslenih (Bakker idr., 2012; Petrou idr., 2012; Petrou idr., 2016).

Za pomembna predhodnika proaktivnega vedenja posameznika, ki je eden
izmed bistvenih ¢lenov samoprilagajanja dela, sta se izkazali tudi dve de-
mografski znacilnosti, starost in spol (Rudolph idr., 2017). Raziskave o raz-
likah med spoloma so pri samoprilagajanju delovnih mest nekoliko dvo-
umne (Rudolph idr., 2017). Nekatere kazejo, da je ve¢ samoprilagajanja
delovnega mesta pri moskih (npr. Petrou idr., 2017; Tornau in Frese, 2013),
spet druge, da ga je pri Zenskah (Rudolph idr., 2017; van Hoof in van Ho-
oft, 2014). Raziskave na podro&ju kariernega razvoja so pokazale, da naj bi
zenske imele manj zahtevnih delovnih izkusSenj kot moski (npr. Lyness in
Thompson, 2000, v Rudolph idr., 2017). Opravljanje zahtevnih delovnih
nalog je v mnogih primerih pomemben pogoj za napredovanje v karieri,
zato lahko samoprilagajanje delovnega mesta predstavlja pomembno pri-
loznost za zenske, da proaktivno upravljajo svoje karierno napredovanje
(Rudolph idr., 2017). Hkrati sta proaktivno vedenje in osebna pobuda po-
gostejsa pri moskih (Tornau in Frese, 2013), zato bi lahko bilo samoprila-
gajanje dela pri njih pogostejse.

Oblikovanje prostega ¢asa in delovna zavzetost

Lahko pa se zgodi, da trenutno delovno mesto zaposlenim ne daje pogojev
za samoprilagajanje delovnih aktivnosti in nalog, ki so skladne z njihovimi
zanimanji in vrednotami, in tako ne zadovoljuje njihovih potreb. Glede na
hipotezo kompenzacije posamezniki, ki nimajo te priloZnosti na enem po-
dro¢ju (npr. pri delu), i$¢ejo izkudnje za rast in uresnicitev ciljev s pomo&jo
nadomestnih aktivnosti na drugem podro&ju (Guest, 2002; Petrou in Ba-
kker, 2015; Snir in Harpaz, 2002). Alternativno strategijo samoprilagajanju
delovnega mesta predstavlja oblikovanje prostega ¢asa (angl. leisure craf~
ting) (Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016). To je opredeljeno kot namerno in
nacrtovano udejstvovanje v prostocasnih aktivnostih z namenom osebne-
ga razvoja in obogatitve Zivljenja (Petrou idr., 2017). Vkljucuje proaktivno
iskanje prostocasnih aktivnosti, ki so usmerjene v postavljanje zahtevnih
ciljev, ponujajo priloznosti za navdihujo¢e osebne odnose in medosebno
povezanost ter nudijo izzive za ucenje in osebni razvoj. Iz tega lahko skle-
pamo, da oblikovanje prostega ¢asa nudi zadovoljitev temeljnih psiholoskih
potreb, ki jih ne morejo zadovoljiti na delovnem mestu. Po teoriji samodo-
lo¢enosti stremimo k zadovoljitvi potrebe po avtonomiji, kompetentnosti
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in sprejetosti (Ryan in Deci, 2000, v Petrou in Bakker, 2015). S svobodno,
aktivno izbiro in oblikovanjem prostocasnih aktivnosti zaposleni zadovo-
lijjo potrebo po avtonomiji. Svobodna izbira izzivov, uenje novih stvari,
izboljsanje ob izvajanju dejavnosti in pridobivanje obc¢utka uspesnosti za-
dovoljujejo potrebo po kompetentnosti. Prostoasne dejavnosti pa vklju-
¢ujejo tudi pomembne medosebne odnose, varno ¢ustveno podporo in po-
vezanost, kar vodi v zadovoljitev potrebe po sprejetosti (Petrou in Bakker,
2015). Dosedanja literatura se je pri oblikovanju prostega ¢asa osredoto-
¢ala predvsem na njegovo kompenzacijsko vlogo (nezadostne priloznosti
ali znacilnosti dela onemogocajo samoprilagajanje delovnega mesta, zato
zaposleni svoje potrebe, cilje, smisel zadovoljijo z oblikovanjem prostega
¢asa) (Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016; Vogel idr., 2016) in na preuceva-
nje zavzetosti za prostocasno dejavnost. Odnos med oblikovanjem prostega
¢asa in delovno zavzetostjo pa je slabo preucen. Izkusnje in kompetence,
ki jih zaposleni dobijo z oblikovanjem prostega Casa, jim koristijo tako v
zasebnem kot sluzbenem Zivljenju.

Namen raziskave

Nas raziskovalni problem je bil preuciti odnos med delovno zavzetostjo,
samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega ¢asa med
zaposlenimi v Sloveniji.

Na podlagi predstavljenih teoreti¢nih izhodi$¢ smo postavile naslednje
hipoteze.

1. Visje zaznano samoprilagajanje delovnega mesta bo pozitivno poveza-
no z delovno zavzetostjo.

2. NiZja zaznana moznost samoprilagajanja delovnega mesta se bo zaradi
ucinka kompenzacije kazala v pogostejsem oblikovanju prostega Casa.

3. Med moskimi in Zenskami se bodo pokazale razlike med zaznanim
prilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega Casa.

3.1 Pri moskih bo zaznano samoprilagajanje delovnega mesta visje
kot pri Zzenskah.

3.2 Pri zenskah bo zaznano oblikovanje prostega ¢asa visje kot pri
moskih.
Kot Ze prej omenjeno se znanstvena literatura raziskovanju odnosa med

oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo $e ni posvetila, zato smo
si z raziskavo postavile tudi raziskovalno vprasanje, ali ta odnos obstaja.
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Metoda

Udelezenci

Dosegle smo 295 posameznikov, od tega je vprasalnik izpolnilo 132 oseb.
Tri posameznike smo morale izkljuditi, saj vprasalnika niso izpolnili v ce-
loti. V kon¢ni vzorec je bilo vkljucenih 129 udeleZencev, od tega 95 Zensk
(73,6 %). Povprecna starost udelezencev je bila 37 let (SD = 12,6), z razpo-
nom med 20 in 66 let.

Pripomocki
V okviru raziskave smo uporabile ve¢ lestvic.

e Lestvica delovne zavzetosti (Utrecht work engagement scale — UWES;
Schaufeli in Bakker, 2004), ki jo je v slovens¢ino prevedla in priredila
Zager Kocjan (2016). Lestvica vsebuje 17 postavk, na katere udelezen-
ci odgovorijo s pomodjo sedemstopenjske lestvice (1 = nikoli, 2 = skoraj
nikoli (nekajkrat letno ali manj), 3 = redko (priblizno enkrat mese¢no),
4 = v¢asih (nekajkrat mese¢no), 5 = pogosto (priblizno enkrat teden-
sko), 6 = zelo pogosto (nekajkrat tedensko) in 7 = vedno (vsak dan)).
Vsebuje tri podlestvice, in sicer vitalnost, predanost ter vpetost.

e Lestvica oblikovanja prostega ¢asa (Scale of leisure crafting; Petrou in
Bakker, 2015). Vsebuje 8 postavk s petstopenjsko odgévorno lestvico
(1 = nikoli, 2 = redko, 3 = v¢asih, 4 = pogosto in 5 = zelo pogosto).

e  Lestvica samoprilagajanja delovnega mesta (7he job crafting opportuni-
ties scale; Petrou, Bakker in van den Heuvel, 2016), vkljucuje 7 postavk,
na katere udelezenci odgovorijo s petstopenjsko lestvico (1 = nikoli, 2
= redko, 3 = v¢asih, 4 = pogosto in 5 = zelo pogosto).

Tako lestvico oblikovanja prostega ¢asa kot lestvico samoprilagajanja delov-
nega mesta smo prevedle za uporabo v tej raziskavi. To smo storile s pomo-
&jo vzvratnega prevoda, torej je ena od nas samostojno prevedla postavke iz
anglesc¢ine v slovens¢ino in nato drugi dve nazaj iz slovens¢ine v angles¢ino.
Po pregledu podobnosti prevodov smo izvedle $e kon¢ne popravke.

Postopek

Vzorcile smo po principu snezne kepe. Uporabile smo nasa druzbena
omrezja ter zbirale udeleZence s $irjenjem raziskav s pomocjo spletne strani
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psihologijadela.si in spletnih omrezij Psihologija dela. Da bi dosegle ¢im
$irsi krog ljudi, smo podatke zbirale preko vprasalnika, ki smo ga oblikovale
v spletno razli¢ico s pomodjo strani 1KA. Za izpolnjevanje vprasalnika so
udelezenci porabili priblizno $tiri minute.

Po kon¢anem zbiranju udelezencev smo podatke snele s spletne strani 1KA,
kjer so bili shranjeni anonimno. Pri vsakem od udelezencev smo izracunale
skupne rezultate za posamezne lestvice oz. podlestvice, torej za zavzetost
(vitalnost, predanost, vpetost), oblikovanje prostega ¢asa in moznosti pri-
lagajanja delovnega mesta. Nato smo podatke analizirale s pomodjo stati-
sticnega programa RStudio (R Core Team, 2022), pri tem smo uporabile
paketa Psych (Revelle, 2022) in Stats (R Core Team, 2022). Najprej smo
preverile, kaksne so opisne statistike, izracunale korelacije med posamezni-
mi lestvicami in preverile, ali obstajajo razlike v samoprilagajanju delovnega
mesta in oblikovanju prostega ¢asa med moskimi in Zenskami.

Rezultati in razprava

Analiza vhodnih podatkov je pokazala, da se rezultati na lestvicah obli-
kovanje prostega ¢asa in samoprilagajanje delovnega mesta porazdeljujejo
normalno, nenormalno pa se porazdeljujejo skupna zavzetost ter njene tri
podlestvice: vitalnost, predanost in vpetost (tabela 1). Pri korelacijski ana-
lizi smo zato uporabljale robustne postopke s popravkom za nenormalno
porazdelitev (tabela 2).

Tabela 1: Opisne statistike in Shapiro-Wilkov test za zavzetost s pripadajocimi podle-
stvicami, oblikovanje prostega casa in samoprilagajanje delovnega mesta

Asi- Splogte- Shapiro-

M SD  Min Max metric- P osie Wilkov
nost nos test
Zavzetost skupaj 4,95 0,89 1,76 6,65 —0,80 0,60 0,96*
Vitalnost 4,69 0,83 1,83 6,33 -0,66 0,07 0,96*
Predanost 5,36 1,21 1,00 7,00 -0,98 0,68 0,92*
Vpetost 493 0,87 2,33 7,00 -0,47 0,15 0,98*

Oblikovanje

; 359 0,70 1,75 500 -0,27 -0,16 0,98
prostega ¢asa

Samoprilagajanje
delovnega mesta

Opomba.™p < 0,05.

2,83 0,77 1,00 457 0,18 0,62 0,98
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Tabela 2: Korelacijska matrika s Kendallovimi koeficienti korelacije in njihova stati-
sticna znacilnost

1. 2. 3. 4. 5.
1. Zavzetost skupaj —
2. Vitalnost 0,797 —
3. Predanost 0,815 0,661 —
4. Vpetost 0,771*  0,621** 0,620 —

5. Oblikovanje prostega ¢asa 0,227 0,214* 0,205  0,212**

6. Samoprilagajanje delovne-
ga mesta

Opombi.* p < 0,05, p < 0,001.

0,239 0,239 0,251* 0,194*  0,222*

Odnos med samoprilagajanjem delovnega mesta in delovno
Zavzetostjo

Statisticno pomembna §ibka pozitiva korelacija med samoprilagajanjem
delovnega mesta in delovno zavzetostjo (r = 0,239; p < 0,001) kaze, da so
osebe, ki se v vedji meri usmerjajo k visanju socialnih in strukturnih virov
ter iskanju izzivov na delovnem mestu, tudi bolj zavzete. Rezultati podpi-
rajo naso predpostavko v hipotezi 1, zato smo jo sprejele.

Nase ugotovitve so skladne z dosedanjimi znanstvenimi spoznanji o odnosu
med samoprilagajanjem delovnega mesta ter delovno zavzetostjo. Raziskave
porocajo o pozitivni povezavi med konstruktoma, ki so vecinoma sibke ali
zmerne (Bakker idr., 2012; Demerouti idr., 2015; Petrou idr., 2012; Petrou
idr., 2016). Sklepamo lahko, da vi§je moznosti samoprilagajanja delovnega
mesta omogocajo oblikovanje bolj raznovrstnih in bogatih delovnih mest,
zaposlenim predstavljajo izziv ter spodbujajo rast in ucenje (Bakker idr.,
2012), s tem pa se povecujejo ob¢utki izpopolnjenosti, motiviranosti in za-
topljenosti v delo, ki so znacilni za zavzetost pri delu (Schaufeli idr., 2002).

Odnos med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem
prostega Casa

Med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem prostega ¢asa se
je pokazala statisticno pomembna §ibka pozitivna korelacija (r = 0,222; p <
0,001). To pomeni, da so osebe, ki na delovnem mestu krepijo svoje osebne
vire in spreminjajo znacilnosti svojega delovnega mesta, tudi na podrocju
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prostocasnih dejavnosti bolj aktivne, navdahnjene in ciljno usmerjene. Hi-
potezo 2 smo torej ovrgle.

Slednje nasprotuje predhodnim dognanjem, ki oblikovanju prostega ¢asa
pripisujejo kompenzacijsko vlogo takrat, ko samoprilagajanje delovnega
mesta ni mogoce (npr. Berg idr., 2010; Petrou idr., 2016; Vogel idr., 2016).
Mogoce je, da namesto kompenzacije pride do transferja strategij z enega
podrodja na drugo. Posamezniki z visokim samoprilagajanjem delovnega
mesta razvijejo strategije, s katerimi krepijo tako svoje osebne vire kot svo-
jo sposobnost spopadanja z delovnimi izzivi (Kira idr., 2010; Petrou idr.,
2016; Van der Heuvel idr., 2015). S strategijami postane delovno mesto bolj
privla¢no, zaposleni bolj zavzeti in bolj uspesni. Strategije, ki se izkazejo za
ucinkovite v nekem okolju, se posameznik lahko nauci uporabljati v novi
situaciji (Eraut, 2003), v na§em primeru v prostocasnih dejavnostih. Na pri-
mer, Ce je zaposlen na delovnem mestu usmerjen v visanje socialnih virov, bo
tudi v prostocasnih aktivnostih videl priloznost za ustvarjanje in ohranjanje
medosebnih odnosov, povezanosti in podpore (Petrou in Bakker, 2015).

Nasi rezultati so pokazali povezavo tako med oblikovanjem prostega ¢asa
in delovno zavzetostjo kot tudi med samoprilagajanjem delovnega mesta
in delovno zavzetostjo. To pomeni, da so osebe, ki sebi prilagajajo razmere
na delovnem mestu in prosti ¢as prezivljajo bolj proaktivno, tudi bolj za-
vzete. Zavzetost bi torej lahko pojasnjevala povezavo (v smislu mediatorske
spremenljivke) med samoprilagajanjem delovnega mesta in oblikovanjem
prostega casa.

Razlike med spoloma pri samoprilagajanju delovnega mesta in
oblikovanju prostega ¢asa

Rezultati so pokazali, da je pri moskih samoprilagajanje delovnega mesta
statisticno pomembno visje kot pri Zenskah. Moski bolj kot Zenske zazna-
vajo, da imajo moznost spreminjanja znacilnosti svojega delovnega mesta
in ustvarjanja sprememb pri delovnih nalogah (#67) = -2,22; p = 0,015).
Podobno se je pokazalo tudi pri oblikovanju prostega ¢asa. Moski bolj kot
zenske proaktivno is¢ejo prostocasne aktivnosti, skozi katere se osebno raz-
vijajo in na ta nacin bogatijo svoje Zivljenje (A77) = -2,18; p = 0,016). Hi-
potezo, da bo zaznano samoprilagajanje delovnega mesta pri moskih visje
kot pri zenskah, smo torej potrdile, hipotezo, da bo zaznano oblikovanje
prostega ¢asa pri zenskah visje kot pri moskih, pa ovrgle.
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Dosedanje raziskave o razlikah med spoloma v stopnji samoprilagajanja
delovnega mesta so pokazale razli¢ne rezultate. Proaktivno vedenje je po-
memben ¢&len samoprilagajanja delovnega mesta (Rudolph idr., 2017).
Vklju¢uje osebno pobudo, tj. samousmerjeno in v prihodnost osredotoce-
no delovanje v organizaciji, katerega namen je doseé¢i spremembe. Kaze
se kot prevzem odgovornosti, izrazanje predlogov in proaktivno reseva-
nje tezav (Bindl in Parker, 2010, v Hernandez Bark idr., 2021). Moski so
v preteklih raziskavah pokazali vi§jo stopnjo osebne pobude (Tornau in
Frese, 2013), kar bi lahko bil razlog za vije samoprilagajanje delovnega
mesta pri moskih. Nekatere raziskave kazejo tudi visje karierne Zelje in
aspiracije pri moskih (Hartman in Barber, 2020), kar bi se lahko pokazalo
v vi§jem samoprilagajanju delovnega mesta in s tem ustvarjanje priloznosti
in okolja za karierno napredovanje. S samoprilagajanjem dela se povezuje
tudi stevilo delovnih ur ter s tem zviSevanje strukturnih virov in delovnih
zahtev, ki zaposlenemu predstavljajo izziv. Glede na raziskave so Zenske
$e vedno tiste, ki bolj prilagajajo svojo kariero, delovni urnik in sklepajo
kompromise, kadar druzinske obveze, potrebe otrok in drugih druzinskih
¢lanov pridejo v nasprotje z delom (npr. Bianchi in Milkie, 2010). To jim
verjetno daje manj priloZnosti za prezivljanje ve¢ ¢asa na delovnem mestu
in s tem manjso verjetnost za pridobivanje in zvisevanje strukturnih virov
in delovnih zahtev, ki bi jim predstavljale izziv. Nekatere raziskave kazejo,
da imajo Zenske prav zaradi vedje vpetosti v druzinske obveznosti tedensko
manj prostega Casa kot moski (Thrane, 2010). Sklepamo, da imajo s tem
tudi manj ¢asa za oblikovanje svojih prostocasnih aktivnosti.

Odnos med oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo

Med oblikovanjem prostega ¢asa in delovno zavzetostjo obstaja statisti¢no
pomembna pozitivna korelacija (r = 0,227; p < 0,001). Iz tega sledi, da so
zaposleni, ki prosti ¢as prezivljajo proaktivno, ciljno usmerjeno in izzivov
polno, na svojem delovnem mestu bolj Zivahni, predani in zatopljeni.

Usmerjanje nasih prostocasnih aktivnosti nam omogoca sprostitev in okre-
vanje po stresu, ki ga dozivimo med delovnim dnem. Zaposleni, ki so bolj
spociti in sprosceni, so tako pri svojem delu lazje bolj zavzeti. To se je izkaza-
lo tudi pri delu medicinskih sester, katerih delo je lahko Custveno izérpava-
joCe in telesno naporno zaradi premalo pocitka (Liu idr., 2023). Avtonomija
v okviru prostega ¢asa in zato tudi visje oblikovanje prostocasnih aktivno-
sti omogocata obnovitev energije in uéinkovito spoprijemanje s stresom.
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Posamezniki s pomogjo izbire zahtevnejsih prostocasnih aktivnosti krepijo
svojo odpornost na stres in tako tudi lazje prenasajo stres na delovnem me-
stu (Petrou in Bakker, 2015). Oblikovanje prostega ¢asa se povezuje tudi z
dalj$im vztrajanjem in vi§jo predanostjo izbranim aktivnostim (Petrou in
DeVries, 2023), kar se lahko prenese na delovno okolje, kjer se posamezniki

lazje poglobijo v svoje delovne naloge in so tako bolj zavzeti za delo.

Omejitve raziskave in nadaljnja podrocja raziskovanja

Glavne omejitve nase raziskave predstavlja zastavljena metoda, ki vkljucuje
enkratne meritve. Menimo, da bi nasa raziskava imela ve¢jo dodano vre-
dnost in bila bolj primerljiva z drugimi raziskavami, ¢e bi imela longitudi-
nalno osnovo in bi vklju¢evala merjenja na tedenski ravni kot druge podob-
ne raziskave (npr. Petrou idr., 2016). Prav tako nas vzorec in na¢in vzoréenja
nista bila optimalna, v vzorcu so mo¢no prevladovale Zenske, do udelezen-
cev pa smo prisle s posredovanjem nasih poznanstev, torej vzor¢enje ni bilo
naklju¢no. Bilo bi bolje, ¢e bi vkljucile Se ve¢ oseb in s tem povecale nag
vzorec ter s tem mo¢ raziskave. Zaradi nastetega je moznost posplosevanja
nasih ugotovitev omejena. Dodatna pomanjkljivost nase raziskave je, da
smo uporabile vprasalnike, ki niso prirejeni za slovensko populacijo, zato ne
vemo, kaksne so psihometri¢ne znacilnosti in kako se obnasajo na vzorcu.

Raziskava nam nudi vpogled v pri nas $e neraziskano podrogje, torej v po-
vezavo med moznostjo samoprilagajanja delovnega mesta, oblikovanjem
prostega Casa in delovno zavzetostjo pri slovenskih zaposlenih. Raziskova-
nje vkljucenih konstruktov je pomembno, saj nam razumevanje oblikovanja
prostega Casa in prilagajanja delovnega okolja omogo¢i posreden vpliv na
motivacijo zaposlenih, zadovoljstvo pri delu, vklju¢enost in vijo uspesnost

(Christian idr., 2011; Rongen idr., 2014).

V prihodnje bi bilo dobro opraviti e kaksno podobno raziskavo v Slovenij,
saj bi s tem povecali moznosti posplosevanja dobljenih ugotovitev. Poleg
tega bi se lahko osredotodili tudi na bolj celostne in eksploratorne $tudije
oblikovanja prostega ¢asa oz. samoprilagajanja delovnega mesta, kjer bi npr.
opazovali nacine prilagajanja delovnega mesta. Prav tako bi bilo treba tudi
v Sloveniji, ne zgolj v tujini, izvesti $tudije, ki bi preucevale, kaksen je uci-
nek organizacijskih ukrepov za povecanje moznosti prilagajanja delovnega
mesta in oblikovanja prostega ¢asa na zavzetost zaposlenih (npr. Petrou in
de Vries, 2023, za povecevanje oblikovanja prostega ¢asa in van den Heu-
vel idr., 2015, za povecevanje samoprilagajanja delovnega mesta). Glede na
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nase ugotovitve v raziskavi bi bilo smiselno, da bi v prihodnosti vprasalnika
za oblikovanje prostega ¢asa in samoprilagajanje delovnega mesta priredili
v slovens¢ino.

Zakljucek

Ugotovile smo, da so vsi trije vkljuceni konstrukti med seboj povezani. Vedje
moznosti samoprilagajanja delovnega mesta se povezujejo z vecjo delovno
zavzetostjo in vedjim oblikovanjem prostega ¢asa, vi§ja moznost oblikovanja
prostega Casa pa se prav tako povezuje z vec¢jo delovno zavzetostjo. Pri zapo-
slenih v organizaciji je zato za povecanje delovne zavzetosti in vseh drugih
pozitivnih posledic, ki so povezane z delovno zavzetostjo, smiselno spodbu-
jati tako samoprilagajanje delovnega mesta kot oblikovanje prostega casa.

Za psiholosko prakso nase ugotovitve konkretno pomenijo, da se lahko
situacija, ¢e vodje organizacije spodbujajo eno izmed teh podrodij, izboljsa
tudi na drugih dveh konstruktih. Glede na to, da si v sodobnem ¢asu orga-
nizacije prizadevajo tako za ucinkovitost kot za dobrobit njihovih zaposle-
nih, se lahko delovna zavzetost ter s tem dobro pocutje na delovnem mestu
povecata z vpeljavo preprostih ukrepov, ki ne zahtevajo veliko organizacij-
skih virov. Ugotovitve so tako v prvi vrsti namenjene organizacijam, hkrati
pa tudi zaposlenim samim, saj lahko z razmislekom in uporabo preprostih
strategij povecajo svojo zavzetost za delo.

Vodja organizacije lahko preprosto spodbuja samoprilagajanje delov-
nega mesta:

e posredno s spodbujanjem avtonomnosti zaposlenih (npr. imajo
moznost izbire taksnih delovnih nalog, ki jim predstavljajo izzive,
izbiro drsnega delovnega ¢asa, ki omogoca prihod na delo med 7.
in 9. uro zjutraj, imajo moznost oblikovanja delovnega okolja, da
si v svoj delovni prostor lahko prinesejo osebne stvari, kot so slike
in rastline);

e s spodbujanjem oblikovanja prostega asa, Se posebej na delov-
nih mestih, kjer moznosti za samoprilagajanje delovnega mesta ni
tako veliko (npr. ¢lanstvo v §portni ustanovi, spodbujanje ustvar-
jalnosti zaposlenih, uvedba predstavitev najljubsih prostocasnih
aktivnosti).
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Vse to lahko pozitivno vpliva na vedjo delovno zavzetost, ki ima mnoge
pozitivne ucinke na dobrobit zaposlenih, saj med drugim pomeni manj
zdravstvenih tezav, ve¢jo uspesnost in zadovoljstvo pri delu.
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CANITAKE CONTROL OF MY WORK ENGAGEMENT?? -
THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB CRAFTING, LEISURE
CRAFTING AND WORK ENGAGEMENT

Work engagement has been declining in recent years. Although numerous factors
influence work engagement, it depends largely on the individual. In the present
study, we focused on two relatively new constructs: job crafting and leisure craf-
ting. These two terms represent alternative ways to potentially increase emplo-
yees’ work engagement. We explored the connections between work engagement,
Job crafting and leisure crafting, as well as whether there are differences in job
crafting regarding gender. A total of 129 working individuals (including 95
women), aged between 20 and 66, participated in the study. According to our
results, individuals who tend to change the working environment according to
their needs and spend their leisure time proactively are also more work-engaged.
Secondly, it was found that, compared to women, men perceive that they have
more possibilities to adapt their work tasks and conditions. The present study
provides an introductory insight in an area not yet explored in the Slovenian
region. It emphasizes the importance of active participation in work and leisure
activities for work engagement, and the positive consequences that promoting
such activities would have in the workplace.
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