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Izvlecek:

Zanos je definiran kot izkusnja, ko je posameznik povsem vkljucen v sedanji trenutek ter v trenutno
aktivnost. Pri stanju zanosa je prisotna visoka notranja motivacija in stanje se nagrajuje samo po
sebi. Za dozivljanje zanosa je potrebno, da so sposobnosti enakovredne izzivom. Zanos pri delu
spremlja absorpcija, uzitek pri delu in notranja motivacija. Za dozivljanje zanosa je potrebno, da delo
zaposlenemu zagotavlja avtonomijo, socialno podporo, supervizijo in podajanje povratnih
informacij. Model velikih pet zajema pet faktorjev, to so ekstravertnost, nevroticizem,
sprejemljivost, odprtost in vestnost. Poddimenziji ekstravertnosti sta aktivnost in dinami¢no vedenje,
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prevedla iz angles¢ine. V raziskavi je sodelovalo 890 udelezencev, 810 izmed njih je bilo Zenskega
in 80 moskega spola. Glavne ugotovitve, navedene v zakljuénem delu so bile, da osebe, ki S0 s
svojim delom zadovoljne, veckrat dozivljajo stanje zanosa na delovnem mestu. Prav tako stanje
zanosa veckrat dozivljajo osebe z visje izrazeno ekstravertnostjo, sprejemljivostjo, odprtostjo in
vestnostjo. Osebe z nizko Custveno stabilnostjo tezje dozivljajo zanos na delovnem mestu kot osebe

z vi§jo Custveno stabilnostjo, torej sta nevroticizem in zanos pri delu v negativni korelaciji.
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Flow is defined as an experience when an individual is fully involved in the present moment and the

current activity. In the state of flow, there is a high internal motivation, and the situation rewards
itself. To experience flow it is necessary for the persons abilities to be equivalent to the challenge.
Flow at work is accompanied by absorption, work pleasure and internal motivation. In order to
experience flow, it is necessary for employees to provide autonomy, social support, supervision and
feedback. The five-factor model covers five factors: extraversion, neuroticism, agreeableness,
openness and conscientiousness. The sub-traits of extraversion are activity and dynamic behavior;
sub-traits of neuroticism are emotional control and the ability to control behavior; openness involves
creativity and perception, sub-traits of acceptability are cooperation and kindness, and sub-traits of
consciousness are precision and persistence. In order to obtain data, we used three publicly
accessible questionnaires BAIJS, A FLOW-W and 10-lItem Personality Scale, all of which we
translated from English. The study involved 890 participants, of whom 810 were female and 80
male. The main findings stated in this paper were that people who are satisfied with their work have
repeatedly experienced a state of flow in their workplace. Likewise, the state of flow is often
experienced by people with a higher expressed level of extraversion, acceptance, openness and
conscience. People with low emotional stability are less likely to experience flow in the workplace
than people with higher emotional stability, which means that neuroticism and flow at work are in a
negative correlation.
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1 UVvOD

Tradicionalna psihologija se od samega zaCetka obstoja znanosti posveca zdravljenju,
odpravljanju simptomov in raziskovanju dusevnih bolezni. V zadnjem casu pa vse bolj v
ospredje prihaja pozitivna psihologija, ki jo opredeljujejo kot znanstveno raziskovanje
pozitivnih izkuSenj, pozitivnih osebnostnih lastnosti in institucij, ki spodbujajo njihov
razvoj. Je podrocje, ki se usmerja v spodbujanje posameznikovega blagostanja in
optimalnega delovanja. Predstavniki pozitivne psihologije predlagajo, da se cilj klini¢ne
psihologije razsiri izven svojih trenutnih okvirjev in se spodbuja mentalno zdravje ljudi ter
se ne fokusira zgolj na dusevne bolezni (Duckworth, Seligman in Steen, 2005).

Odsotnost dusevne bolezni ne pomeni, da je posameznik dusevno zdrav, saj na to vplivajo
Se mnogi drugi dejavniki. Obstoj pozitivne psihologije je pomemben, saj se ukvarja z
raziskovanjem nacinov, kako c¢loveku omogoditi resni¢no sre¢o in zadovoljstvo z
zivljenjem (Csikszentmihaly in Seligman, 2000). Na subjektivnem nivoju se pozitivna
psihologija ukvarja s pojmi, kot so blagostanje, zadovoljstvo, ¢utni uzitki, veselje, sreca,
upanje in zanos (Seligman, 2005).

1.1 Zanos

Med odgovori na vpraSanje, kaj sestavlja dobro Zivljenje, se znajde tudi zmoZnost
dozivljanja zanosa. Zanos je prvi definiral Mihaly Csikszentmihaly, ki ga je opredelil kot
izkusnjo, ko je posameznik povsem vkljuéen v sedanji trenutek ter v trenutno aktivnost. Do
definicije mu je pomagalo dolgoletno preucevanje slikarjev, saj je zacel z raziskovanjem
pojava, ko je slikar pri slikanju vztrajal, ne glede na lakoto, slabo pocutje in vrocino.
Raziskavo je nadaljeval na vzorcu sahistov, alpinistov in plesalcev. Ugotovil je, da je pri
vseh prisotna intrinzi¢na oziroma notranja motivacija in je bila aktivnost, ki so jo izvajali,
avtoteli¢na (Csikszentmihaly in Nakamura, 2005).

Avtoteli¢na aktivnost je nujna za dozivljanje notranje motivacije, je aktivnost, ki se
nagrajuje sama po sebi in posameznikom omogoca, da vidijo cilj in u¢inke svoje dejavnosti
(Brankovi¢, Hadzikaduni¢ in Mijanovi¢, 2017). Zanos je stanje, ki je samo po sebi tako
prijetno, da je posameznik motiviran, da ga veckrat dozivi (Avsec in Smolej Fritz, 2007).
Csikszentmihaly (1990, po Avsec in Smolej Fritz, 2007) je predstavil izraz avtoteli¢na
oseba, ki predstavlja posameznika, ki je visoko dovzeten za doZivljanje zanosa. Ti
posamezniki so psiholoSko bolje opremljeni za doZivetje zanosa, neodvisno od situacije.
Imajo vedje zanimanje za izzive, zmozni so globoke koncentracije, imajo visok nivo
pozitivne samopodobe, zmoZni so se upreti razlicnim motnjam, manj so napeti in bolj
notranje motivirani.

Nekateri izku$njo zanosa opisujejo kot subjektivno izkuSnjo, ko se o0seba zaveda svojih
vescin in sposobnosti, se z izzivi soofa na nacin, ki je ustrezen sposobnostim, pridobiva
povratne informacije o njenem delu in prilagaja nadaljnje obnaSanje in ukrepanje na
podlagi teh informacij. Med zanosom je oseba globoko koncentrirana na nalogo, ima
popoln obc¢utek nadzora in nalogo izvaja brez napora (Delle Fave, Fullagar in Van
Krevelen, 2017). Ljudje, ki dozivljajo zanos, ga pogosto opisujejo kot stanje, ko so se
pocutili eno z delom, mu bili popolnoma predani. Prisotno je jasno zavedanje ciljev, ki jih
delo predstavlja, poznavanje podrobnosti, ki so pomembne za uspesno dosego cilja,
osebam je povsem jasno, kaj morajo storiti in se pocutijo s svojo nalogo povezane. Za
stanje zanosa je pomembno, da se posameznik osvobodi »notranjega glasu«, ki ga
neprestano obremenjuje s tem, kako je videti v oceh drugih, ¢e izpolnjuje pricakovanja in
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¢e njegovo vedenje ustreza socialnim pravilom. Prav tako je za stanje zanosa znacilno, da
oseba popaci zaznavanje Casa, nekateri ljudje porocajo o hitrejSem minevanju ¢asa, spet
drugi o tem, da se ¢as ustavi (Avsec in Smolej Fritz, 2007).

Stanje zanosa naj bi se pojavilo, ko je oseba aktivno vpletena v doloc¢eno interakcijo z
okoljem, ta pa je lahko fizi¢na, ¢ustvena ali intelektualna. Najveckrat oseba zanos dozivi v
razlicnih igrah in Sportu. Za dozivetje optimalne izkusnje je pomembno, da nase
sposobnosti dosegajo zahteve izziva. Pri prenizkih sposobnostih in prezahtevnemu izzivu
se v nas vzbudijo anksiozni obcutki, ¢e pa je izziv premalo zahteven, sposobnosti pa
visoke, se dolgoCasimo. Nezahteven izziv in nizke sposobnosti pa povzrocijo, da
dozivljamo obcutke apatije (Csikszentmihaly, 2014). Apatija je opisana kot negativno in
psihiéno moteCe stanje, katerega spremljajo percepcija nizkih izzivov, pomanjkanje
koncentracije in vpletenosti, ter omejena mobilizacija posameznikovih energijskih virov
(Delle Fave in Bassi, 2000, po Delle Fave in Massimini, 2005).

Raziskava Bassi in Faveja (2012) je pokazala, da zanos pozitivno korelira s
posameznikovo sreco, saj spodbuja proces rasti posameznika preko razvijanja novih
sposobnosti, nagrajevanja starih in sodelovanja v aktivnostih, ki so za posameznika
pomembne. Prav tako je S$tudija pokazala pozitivno korelacijo z dobrim pocutjem
posameznika.

1.1.1 Zanos pri delu

Pozitivna psihologija se je zacela osredotocati tudi na delo in delovna mesta. Psihologi, ki
delujejo na podrocju psihologije dela in organizacije, se ne ukvarjajo ve¢ zgolj s pojmi, kot
so stres, izgorelost in psihi¢no ter fizi¢no nasilje na delu, temve¢ se osredotocajo tudi na
pozitivne vidike dela. Sre¢nega zaposlenega definirata tako fizi¢no pocutje kot tudi
psihi¢no blagostanje (Barling, Turner in Zacharatos, 2005). Bakker je pojem zanosa
prenesel tudi v podrocje dela, kjer ga je predstavil kot kratkotrajno izku$njo na delu, ki jo
spremljajo absorpcija, uzitek pri delu in intrinzi¢na delovna motivacija (Barling, Turner in
Zacharatos, 2005).

Absorpcija se nanasa na stanje popolne skoncentriranosti, kjer je zaposleni popolnoma
zatopljen v delo. Posameznik, ki uziva v svojem delu, poroc¢a o zadovoljstvu pri delu. To
zadovoljstvo je posledica kognitivnih in afektivnih ocen izku$nje zanosa (Diener, 2000, po
Bakker, Llorens in Salanova, 2006). Intrinzi¢na motivacija zajema sodelovanje v aktivnosti
zgolj zaradi lastnega uzitka in zadovoljstva, ki ga dozivlja posameznik tekom naloge
(Kopperud in Straume, 2009). Zadnje Case se raziskovalci posvecajo raziskovanju
povezanosti dobrega pocutja zaposlenih in organizacijskih izidov in rezultatov. Dobro
pocutje je povezano s poveCanjem samoiniciativnega vedenja zaposlene osebe in
izboljsanim kreativnim misljenjem, prav tako oseba, ki se dobro pocuti, veckrat nudi
pomo¢ sodelavcem. Samoiniciativna vedenja, ki presegajo naloge, katere mora opraviti
zaposleni in jih opravi prostovoljno ter pomagajo pri doseganju ciljev organizacije,
imenujemo organizacijska spontanost. Ta vedenja se povezujejo tudi z dozivljanjem
zanosa (Eisenberger, Jones, Shanock, Stinglhamber in Randall, 2005).

Literatura o cirkadianih ritmih pri ¢loveku predpostavlja, da se stanje zanosa ne pojavi
naklju¢no, ampak v obliki krivulje oziroma v obliki ¢rke U, kjer vrhova ¢rke predstavljata
zacetek in konec delovnega dne (Van Dongen in Dinges, 2000). Med preucevanjem
kirurgov, Sahistov in alpinistov, je Csikszentimhaly odkril, da se stanje zanosa pri njih ni
pojavilo med nezahtevnimi dejavnostmi, temve¢ med tezjimi aktivnostmi, ki so razsirile
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sposobnosti  osebe in so vsebovale elemente novosti in odkritja nekaj novega
(Csikszentimhaly, 1996, po Debus, Deutsch, Nussbeck in Sonnentag, 2014). Med
dozivljanjem zanosa se ljudje posluzujejo nadpovpreénih sposobnosti za dosego in
izpolnitev nadpovpre¢no zahtevnih nalog. Pri tem je pomembno, da se zavedamo, da zanos
ne temelji samo na znacilnostih naloge ali aktivnosti, ki se je udelezuje, temve¢ je
dozivljanje zanosa odvisno tudi od koli¢ine osebnih in energijskih virov, ki jih je oseba
tisti dan zmozna vloziti v nalogo (Debus, Deutsch, Nussbeck in Sonnentag, 2014).

Da se stanje zanosa pri posamezniku pojavi, mora biti prisotno ujemanje med
sposobnostmi in izzivi. Ce imajo zaposleni prenizke izzive, mora direktor oziroma vodja
poskrbeti, da izziv nadgradi in s tem naredi delo bolj zanimivo. Pomembno je, da je
direktor seznanjen s tipom naloge, ki zaposlenega motivira in ga spodbuja pri boljSem
delovanju. Ce je oseba preobremenjena z delom in ne zmore doseéi cilja, pa je naloga
vodje, da zmanjsa izziv in poskrbi za zadostno podporo tej osebi. Obstajajo trije tipi
podpore, to so ¢ustvena podpora, ki okrepi moralo in uravnava anksioznost, ki jo oseba ob
nalogi dozivlja, podpora z viri, kot je na primer dodelitev pomoc¢nika partnerja in
omogocanje dodatnih usposabljanj, ki krepijo sposobnosti (Seemann in Seemann, 2015).

Kar nekaj najbolj prijetnih stanj zanosa se zgodi tekom razprave o novih idejah in preko
sodelujoCega reSevanja problemov. Avtorji nekaterih raziskav (Csikszentmihalyi in
Hooker, 2003; Alves, Lovelace in Manz, 2007; Masal, 2015; Sosik, Kahi in Avolio, 1999,
po Aubé, Brunelle in Rousseau, 2017) se strinjajo, da je ravno timsko sodelovanje eden od
glavnih predpogojev, ki pripomore k dozivljanju zanosa, saj je prisotna motivacija za
skupno doseganje cilja. Nekaj raziskav je pokazalo, da na stanje zanosa vpliva tudi pozicija
vodje. Vecje stevilo posameznikov je potrdilo, da pogosteje dozivijo stanje zanosa, Ce
imajo v skupini mesto vodje (Sawyer, 2007; vanden Hout, Davis in Walrave, 2016, po
Aubé, Brunelle in Rousseau, 2017).

Bakker (2005, po Bakker, Llorens in Salanova, 2006) je preuceval zanos pri uciteljih
glasbe in odkril, da pomemben predpogoj za dozivljanje stanja zanosa predstavljajo
organizacijska sredstva, ki jih Demerouti (2000, po Bakker, Llorens in Salanova, 2006)
opiSe kot fizi¢ne, psiholoske, socialne in organizacijske vidike dela. Ti vidiki so
funkcionalni za doseganje delovnih ciljev, zmanjSajo delovne zahteve in tako z njimi
povezane fizioloske in psiholoske posledice ter stimulirajo osebnostno rast in razvoj.
Ugotovitve kazejo, da zanos dozivljajo ljudje z zagotovljenimi pogoji v organizaciji, kot so
visoka stopnja avtonomije, socialna podpora, supervizija in podajanje povratnih informacij.
Wong (1998, po Bakker, Llorens in Salanova, 2006) dodaja, da na zanos vplivajo tudi
raznolikost in znalilnosti dela, ki ga posameznik opravlja in posameznikove sposobnosti
spopadanja z izzivi.

Hackman in Oldham (1975, po Reijers in Vanderfeesten, 2006) sta na podlagi teorije
¢lovekovih potreb opredelila sistem znacilnosti dela, ki spodbujajo doZivljanje zanosa na
delovnem mestu. Pomembno je, koliko sposobnosti posameznika zahteva naloga, torej,
koliksen spekter razlicnih sposobnosti zahteva doloCeno delo in kakSne so znacilnosti
delovne naloge. Za dozivljanje zanosa je odlocilna pomembnost naloge, ki zajema stopnjo,
do katere delo mocno vpliva na zivljenje ali delo drugih ljudi. Pomembna je tudi
avtonomija, ki opredeljuje stopnjo, do katere delo zagotavlja svobodo, neodvisnost in
diskretnost posameznika pri razporejanju dela. Ne smemo pa pozabiti na vlogo
pridobivanja povratnih informacij, kar predstavlja stopnjo neposrednih in jasnih informacij
o u¢inkovitosti izvajanja delovnih dejavnosti.
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1.2 Zadovoljstvo z delom

Zadovoljstvo z delom je pojem, ki pojasnjuje stopnjo, do katere je ¢lovek zadovoljen s
svojim delom. Locke (1969, po Griffin in Rafferty, 2009) je zadovoljstvo z delom definiral
kot prijetno Custveno stanje, ki je posledica posameznikove ocene dela ali izkuSenj pri
delu. Afekt in razpolozenje pri delu sta pomembni komponenti odnosa do dela in
potencialno pomembna napovedovalca nekaterih vedenj pri delu (George, 1989, po Dalal,
Judge in Hulin, 2009).

Pogacénik (2000, po Dimec, Mahni¢, Marinsek, Masten in Tusak, 2008) v svojem delu
omeni nekaj dejavnikov, ki vplivajo na motiviranost posameznika, kar pa se povezuje z
delovnim zadovoljstvom. To so razmere, s katerimi se posameznik soofa na svojem
delovnem mestu. Pod te razmere Stejemo dejstvo ali je za dobro delo ponujeno
napredovanje, kaksna je zanimivost in razgibanost dela. Sem prav tako spada raven
zahtevnosti dela in v kolik$ni meri zaposlenemu dopuséajo ustvarjalnost pri resevanju
delovnih problemov. Pomembne razmere so tudi viSina place in druge materialne
ugodnosti, kak$ni so odnosi znotraj organizacije, ali je zaposlitev stalna in varna, v kolik$ni
meri se lahko posameznik strokovno razvija, ali ga pri delu kdo omejuje, ali je samostojen,
kakSen je ugled dela, kolikSen vpliv ima znotraj delovnega kolektiva in ali je obveScen o
dogodkih v podjetju. Pomembno je, da je delovho mesto ustrezno prilagojeno
individualnim znacilnostim zaposlenega. Zadovoljevati mora njegove potrebe, hkrati pa
zagotavljati, da ima zaposlen v delovnem okolju dovolj visoke izzive, ki pa ne presegajo
njegovih sposobnosti (Dimec, Mahni¢, Marin§ek, Masten in TuSak, 2008). Z
nezadovoljstvom z delom se povezuje odsotnost od dela, zamujanje in bolniska odsotnost
(Flynn in Schaumberg, 2017). Nezadovoljstvo na delu pri osebah, ki so v vsakdanji
interakciji z ljudmi, se povezuje predvsem s strankami, katerih vedenje je problemati¢no,
prav tako se povezuje tudi s premajhno socialno podporo, dvoumnostjo vlog in
nepredvidljivimi delovnimi obremenitvami (Delaney, idr., 2017).

Guzina (1988, po Dimec, Mahni¢, Marinsek, Masten in TuSak, 2008) locuje splosno
delovno zadovoljstvo, katerega definira kot celostni in splo$ni odnos zaposlenega do dela
ter zadovoljstvo z individualnimi vidiki delovne situacije, kjer predpostavimo, da ti vidiki
omogocajo zadovoljevanje posameznikovih potreb.

Obstaja ve€ razlinih teorij, ki poskuSajo opredeliti in pojasniti koncept zadovoljstva z
delom. Dejavnike zadovoljstva z delom lahko uvrstimo v tri kategorije: situacijske teorije,
ki zadovoljstvo z delom razlagajo kot posledico narave dela in drugih z okoljem povezanih
vidikov, dispozicijska teorija, ki vir zadovoljstva postavi v osebnostne znacilnosti
zaposlenega ter interaktivne teorije, ki zadovoljstvo z delom definirajo kot skupek
situacijskih dejavnikov in osebnostnih znacilnosti posameznika (Judge in Klinger, 2008).

Dalal, Judge in Hulin (2009) so opredelili tri komponente, ki opisujejo zadovoljstvo z
delom in sicer kognitivno, afektivno ter vedenjsko komponento. Kognitivna dimenzija
predstavlja zadovoljstvo z delom na podlagi znaCilnosti dela, torej kako posameznik
presoja svoje delo in delovno situacijo. Afektivna dimenzija predstavlja afektivni odziv na
delo, ¢ustvene odzive na dogodke pri delu, osebnostne znacilnosti ter medosebne odnose.
Vedenjska dimenzija pa zajema nacin, kako odnos do dela vpliva na posameznikovo
vedenje in dejanja.
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1.2.1 Zadovoljstvo z delom in zanos pri delu

Zadovoljstvo z delom je povezano z mnogimi osebnostnimi znacilnostmi, kot so odlo¢nost,
vestnost, natan¢nost, Custvena stabilnost, ekstravertiranost, odprtost, optimizem, prav tako
se povezuje z delovno motivacijo (Lounsbury, Pemberton in Williamson, 2005).
Zadovoljstvo z delom je opisano kot prijetno custveno stanje (Locke, 1969, po Dormann in
Zapf, 2001). Zadovoljitev psihicnih potreb po avtonomiji in kompetentnosti ponuja
priloznost za razvoj osnov zavezanosti in avtonomnosti, kar se kaze v pojavu notranje
motivacije pri zaposlenem, ki pa spodbuja dobro pocutje (Deci in Ryan, 2000, po Diestel,
Rivkin in Schimdt, 2018). Stanje zanosa izhaja iz visoke notranje motivacije, zaposleni
med zanosom izkuSa, da lahko pri delu deluje avtonomno (Diestel, Rivkin in Schmidt,
2018). Meyer in Maltin (2010) pravita, da zaposleni, ki cutijo pripadnost organizaciji, bolj
verjetno avtonomno delujejo in so v vecji meri intrinziéno motivirani, kar pa poveca
moznosti za dozivetje stanja zanosa. Zaposleni, ki cutijo niZjo pripadnost organizaciji,
velikokrat v delo vlagajo manj energije.

Csikszentmihaly (1999; 2003, po Demerouti, 2006) pravi, da doZivljanje zanosa
spodbujajo mnogi dejavniki, kot so jasnost ciljev, dajanje in prejemanje povratnih
informacij, obCutek nadzora in ravnovesje med sposobnostmi in izzivi. Nasteti dejavniki so
bili prepoznani tudi kot jedro motivacijskih znacilnosti dela, torej raznolikost nalog,
znacilnosti dela, avtonomnost in prejemanje povratnih informacij (Hackman in Oldham,
1975, po Demerouti, 2006). Omenjeni dejavniki so se pokazali kot napovedovalci delovne
motivacije in zadovoljstva z delom. Kljub temu, da je zadovoljstvo z delom S$irok konstrukt
Vv primerjavi z zanosom, so si dejavniki, ki pripomorejo k obema izjemno podobni, zato
sklepamo na njuno povezanost (Demerouti, 2006). Posameznik, ki je s svojim delom
zadovoljen, lazje dozivlja zanos na delovnem mestu (Straume, 2004).

1.3 Model velikih pet

Cattell je leta 1943 z analizami takratnih osebnostnih teorij prisel do 12 osebnostnih
faktorjev, ki so bili osnova za njegovo teorijo osebnostnih potez. Na podlagi njegovih
ugotovitev je Norman (1967, po Boben, Bucik in Hrusevar Bobek, 1995) uspel dolo¢iti 75
skupnih potez, le-te so bile osnova Goldbergove (1981, po Boben, Bucik in HruSevar
Bobek, 1995) teorije petih faktorjev. Po tem modelu lahko osebnostne znacilnosti strnemo
v pet dimenzij, te so energija (kasneje ekstravertnost), sprejemljivost, vestnost, ¢ustvena
stabilnost in odprtost. Na osnovi tega modela sta v ZDA Costa in McCrae leta 1992
sestavila vpraSalnik NEO-PI-R, za evropske razmere pa so vprasalnik sestavili v Italiji
(Gaprara, Barbaranelli in Borgogni, 1993, po Boben, Bucik in HruSevar Bobek, 1995).
Vedno ve¢ raziskav (McCrae in Costa, 1997; Pulver, Allik, Pulkkinen in Hamalainen,
1995; Salgado, 1997; Goldberg, 1990, po Barrick, Higgins, Judge in Thoresen, 1999)
nakazuje, da se lahko najpomembnejse osebnostne poteze posameznika prikazuje v sklopu
pet-faktorskega modela osebnosti.

1.3.1 Ekstravertnost

Ekstravertnost je opisana kot relativno stabilna osebnostna dimenzija, za katero so znacilne
teznje po druzenju z ljudmi, oseba z visoko stopnjo ekstravertnosti je pretezno zgovorna,
energi¢na in topla (McCrae in John, 1992, po Huebner, Jiang in Tian, 2019). Vse te teznje
pripomorejo k vi§jim ravnem custvenega, socialnega in psiholoSkega dobrega pocutja, saj
je ekstravertnost pozitivno povezana z dusevnim zdravjem (Huebner, Jiang in Tian, 2019).
Osebe, ki veljajo za ekstravertirane, imajo v vecini vi§ji notranji lokus kontrole, so bolj
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optimisti¢ne, pustolovske, prav tako pa naj bi bile bolj aktivne. Vecji del pozornosti
namenjajo pozitivnim informacijam, negativnih pa se v veéini izogibajo (Oehler in
Wedlich, 2018). Rezultati razli¢nih raziskav kazejo, da so mlajSe osebe vecinoma bolj
ekstravertne kot starejSe (Anusic, Lucas in Donnellan, 2012; Donnellan in Lucas, 2008;
Geyer in Brahler, 2002, po Oehler in Wedlich, 2018). Poddimenziji ekstravertnosti sta
aktivnost, ki zajema energi¢no in dinami¢no vedenje ter Zeljo po govorjenju ter
dominantnost, ki zajema samouveljavljanje in splosno uveljavljanje svojega vpliva (Bagon,
2000).

1.3.1.1  Ekstravertnost in zanos pri delu

Osebe z visoko izrazeno ekstravertnostjo so nagnjene k izkusanju pozitivnih ¢ustev (Costa
in McCrae, 1992, po Judge in Mount, 2002) in pozitivno ¢ustvenost se lahko posplosi na
delovno zadovoljstvo, kot predstavljajo raziskave Connoly in Viswesvaran (2000, po Judge
in Mount, 2002). Za posameznike, ki dosegajo visoke ravni ekstravernosti, je znacilna
temeljita vkljucenost v delovne naloge, kar jim pomaga na poti do dozivljanja stanja
zanosa (Armstrong, Kim in Moon, 2014). Keiser in Ross (2014) v svoji raziskavi navajata
rezultate, ki potrjujejo, da je ekstravertnost pomembna v osnovanju avtoteli¢ne osebnosti,
ki pa je predpogoj za dozivljanje zanosa. Povezanost zanosa pri delu in ekstravertnostjo
posameznika ugotavljajo tudi v raziskavi Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013).
Raziskava na vzorcu mladostnikov je pokazala, da mladostniki, ki dosegajo visje rezultate
na lestvici ekstravertnosti, veckrat in intenzivnejSe dozivljajo zanos pri delu, ki ga
opravljajo v $oli, kot je reSevanje problemov, iskanje najboljsih resitev itd. (Bassi, Fave,
Greco, Monzani in Steca, 2013).

1.3.2 Nevroticizem

Dimenzija Custvene stabilnosti je pokazatelj k doZzivljanju katerih Custvenih stanj smo
posamezniki nagnjeni. Osebe z nizko stopnjo Custvene stabilnosti so nagnjene k
dozivljanju negativnih Custvenih stanj, anksioznosti, jeze, sramu, depresivnega
razpoloZenja in obcutkov krivde (Akhter, 2016). Anksioznost zajema stanje Zzivcéne
napetosti in vzburjenosti, ki jo spremljajo razli¢ni znaki, kot so tesnoba, trema, napetost,
zivénost, strah in zaskrbljenost. Je popolnoma normalna reakcija na neko nevarnost ali
izziv, ki je pred nami, problem pa nastane, ko se telo na situacijo, ki posamezniku ne
predstavlja groznje, odzove tesnobno (Hayden Cheng in McCarthy, 2018). Vsakdanja in
obicajna situacija posameznikom z nizko stopnjo Custvene stabilnosti veckrat predstavlja
groznjo, majhne frustracije pa mnogokrat dozivljajo kot neresljive in teZke. Velikokrat so
sramezljivi in neSamozavestni, tezje sprejemajo kritike, se veckrat izogibajo problemom ter
po ve€ini uporabljajo izogibajoCe nacine spopadanja z vsakdanjimi preprekami (Akhter,
2016). Biti ¢lovek z nizko stopnjo Custvene stabilnosti lahko pomeni osebnostno tveganje
za dozivljanje stresa in porusitev zdravstvenega blagostanja. Nevroticizem je negativno
koreliran s fizi€nim zdravjem, ekstravertiranostjo in odprtostjo, prav tako pa ga asociirajo z
motnjami razpoloZenja ter osebnostnimi motnjami (Jackson, 2010). Poddimenziji ¢ustvene
stabilnosti sta kontrola custev, kamor spada obvladovanje napetosti in dozivljanja stisk ter
kontrola impulzov, ki zajema sposobnost nadzorovanja svojega vedenja, ko gre za
situacijo, ki je osebi neprijetna, konfliktna ali nevarna (Bagon, 2000).



Tav¢ar M. Zanos pri delu: korelacija z zadovoljstvom z delom in petimi velikimi faktorji osebnosti.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2019

1.3.2.1  Nevroticizem in zanos pri delu

Razpolozenje posameznika, njegova Custva, odnos, znacilnosti ¢ustvovanja in Custvena
stanja, kot je nevroticizem, vplivajo na medosebne odnose, vzdusje in delo v organizaciji
(Ashkanasy, Hartel in Zerbe, 2015). Ashkanasy, Hartel in Zerbe (2015) v svojem delu
navajajo raziskavo, kjer prikazejo pozitivno korelacijo med zdolgo¢asenostjo in nizko
stopnjo Custvene stabilnosti. Stanje zanosa se lahko pri posamezniku pojavi zgolj, ¢e so
sposobnosti posameznika zadosti visoke za dosego cilja. Ce so sposobnosti osebe visoke,
izziv pa nezahteven, se pojavi dolgocasje, to pa pomeni, da ¢lovek, ki je zdolgocasen, ne
more biti v stanju zanosa (Csikszentmihaly, 2014). Zanosa ne more doZiveti ¢lovek, ki je
pretirano flegmati¢en in apaticen, niti posameznik, ki je frustriran in anksiozen
(Culbertson, Fullagar, Simmons in Zhu, 2014), ob¢utje anksioznosti pa je precej znacilno
za nevroti¢no osebo (Akhter, 2016).

Nevroticizem je preko negativnega afekta negativno koreliran z zanosom. Osebe, Ki
dozivljajo pozitiven afekt, imajo povecano fleksibilnost in kreativnost nacina soocanja z
izzivi. Osebe z nizko Custveno stabilnostjo dozivljajo ve¢ negativnega afekta, kar pomeni,
da ne dozivljajo zanosa tako kot osebe s pozitivnim afektom (Moneta in Tobert, 2013). Za
nevroticno osebnostno potezo je znacilno psiholosko nelagodje, ki predstavlja Custven
problem, ki ovira doZivljanje stanja zanosa. Razlogi za to naj bi bili visoki nivoji
samokriti¢nosti, ranljivost naj bi vplivala na dosezke in sposobnosti zaznave, kot tudi na
kognitivne in afektivne izkus$nje, ki so elementi zanosa (Mesurado in Richaud de Minzi,
2012).

Obstajajo tri moZnosti, kako se nevroticizem povezuje z zanosom. Prva zajema negativna
Custva, ki spremljajo nizko Custveno stabilnost, saj naj bi posegale v stanje veselja, ki
spremlja zanos. Druga moznost opisuje nihanje razpoloZenja, ki je za nizko Custveno
stabilnost znacilno in lahko vpliva na kognitivni in Custveni aspekt zanosa ter tako
povzroci prekinitev dozivljanja. Tretja moznost pa je, da nevroticizem na zanos vpliva
posredno, preko zivljenjskih odlocitev, saj so posamezniki z vi§jo stopnjo Custvene
labilnosti manj motivirani za sodelovanje v aktivnostih (Kaufman, 2011).

Schmutte in Ryff (1997, po Sarotar Zizek in Treven, 2014) navajata, da je nizka stopnja
Custvene stabilnosti povezana z dimenzijami sprejemanja samega Sebe, soofanjem in
obvladovanjem zunanjega okolja, zavedanjem smisla Zivljenja ter avtonomijo. Raziskave
kazejo, da zanos veckrat doZivi posameznik, ki je zmozen avtonomije (Demerouti, 2000 po
Bakker, Llorens in Salanova, 2006), ima visok nivo pozitivne samopodobe in sprejemanja
samega sebe (Csikszentmihaly, 1990, po Avsec in Smolej Fritz, 2007) ter se zaveda svojih
sposobnosti (Delle Fave, Fullagar in Van Krevelen, 2017).

Negativno korelacijo med anksioznostjo in zadovoljstvom z delom je pokazala tudi
raziskava Kamalija in Bircha (2001), Culbertson, Fullagar, Simmons in Zhu (2014) pa
pravijo, da anksiozna oseba ni zmoZna dozivljanja zanosa.

1.3.3 Odprtost

Faktor odprtosti je osebnostna dimenzija, ki opisuje posameznike, za katere velja, da so
zanimanje za umetnost, ¢ustva, nenavadne ideje in neodvisnost (Costa in McCrae, 1996, po
Dominiquez, Dueweke, Eidelman, Marin in Sparkman, 2018). Prvotno poimenovanje za ta
faktor je bil "kultura", vendar ne v tipicnem smislu, temve¢ v pomenu "kulturen", torej biti
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prefinjen, intelektualen, liberalen v smislu izobrazbe in kriticen do ustaljenih druzbenih
norm in vrednot (Norman, 1963, po Dominiquez, Dueweke, Eidelman, Marin in
Sparkman, 2018). Osebe, ki veljajo kot zelo odprte, se najveckrat zanimajo za aktivnosti,
ki so estetsko prijetne, velikokrat sanjarijo in imajo liberalne politicne poglede na svet
(McCrae, 2007, po Bleidorn, Chung, Denissen, Luhmann in Schwaba, 2018). Za razliko od
ostalih faktorjev modela velikih pet, je odprtost najmanj notranje skladna, kar pomeni, da
ni povsem jasno, kaj sestavlja jedro te lastnosti, to pa je tudi razlog za razli¢ne diskusije o
pravilnem poimenovanju (DeYoung, 2014, po Bleidorn, Chung, Denissen, Luhmann in
Schwaba, 2018). V primerjavi z ostalimi lastnostmi modela, je odprtost povezana bolj s
kognicijo, manj s specifi¢nimi vedenji. Dolo¢eno vedenje je lahko z odprtostjo povezano v
eni populaciji, v drugi pa ne. Torej, na vzorcu devetdeset let starih ljudi, je uporaba
interneta pokazatelj intelektualne radovednosti, kar se kaze kot visoka odprtost. Na vzorcu
dvajsetletnikov, pa je lahko uporaba interneta pokazatelj normativnega vedenja, Ki ni
povezan s posameznikovo odprtostjo. Prav zaradi strukture in povezave odprtosti z
vedenjem, je ta faktor izmed vseh petih najtezje definirati, konceptualizirati in preucevati
(Bleidorn, Chung, Denissen, Luhmann in Schwaba, 2018). Odprtost za izku$nje se tekom
zZivljenja posameznika spreminja, kar je posledica genetskih vplivov in notranjega zorenja
ter oblikovanja osebnostnih lastnosti. Vi§jo mero odprtosti so (Zimmermann in Neyer,
2013, po Bleidorn, Chung, Denissen, Luhmann in Schwaba, 2018) povezali s Studijem v
tujini, Studijskimi izmenjavami, klienti, ki se posluzujejo kognitivnih terapij in Sportnimi
dejavnostmi. Nizja stopnja odprtosti pa je povezana z dozivetjem travmati¢nih dogodkov,
poroko in depresijo.

1.3.3.1  Odprtost in zanos pri delu

Bolj malo raziskav je bilo izvedenih na temo povezanosti odprtosti in zanosa. Keiser in
Ross (2014) v svoji raziskavi, kjer sta preverjala povezanost vseh petih dimenzij modela
velikih pet, nista odkrila povezave med odprtostjo in dozivljanjem zanosa. Enako je
pokazala raziskava Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013). V tem trenutku torej Se
ne obstajajo raziskave, Ki bi pokazale na povezanost med osebnostno dimenzijo odprtost in
zanosom pri delu.

1.3.4 Sprejemljivost

Sprejemljivost je opisana kot relativno stabilna osebnostna dimenzija, ki se nanasa na
naravo posameznikovih odnosov do drugih ljudi, oseba z visokim nivojem sprejemljivosti
je prijazna in empati¢na, nezna, rada sodeluje z ljudmi, zna odpuscati ter je razumevajoca.
Ljudje z visjim nivojem sprejemljivosti naj bi lazje vzpostavili dobre in tople medosebne
odnose na delovnem mestu (Griffin, 2008). Za osebe, ki imajo nizek nivo sprejemljivosti,
lahko velja, da so nagnjeni k manipulativnosti, egoizmu, sumni¢avosti in neusmiljenosti
(Seibert in Zhao, 2006). Poddimenziji sprejemljivosti sta sodelovanje, ki zajema zmoznost
razumevanja zahtev, potreb soljudi in sposobnost u¢inkovitega sodelovanja z njimi ter
prijaznost, ki se kaze v zaupanju in odprtosti do drugih ljudi (Bagon, 2000).

1.3.4.1  Sprejemljivost in zanos pri delu

McCrae in Costa (1991, po Judge in Mount, 2002) trdita, da bi morala biti sprejemljivost
povezana z veseljem, saj imajo posamezniki, ki imajo visji nivo sprejemljivosti, vecjo
motivacijo za doseganje medosebne intimnosti, kar naj bi vodilo do vi§jega nivoja dobrega
pocutja in posledi¢no vecjega zadovoljstva z delom. Keiser in Ross (2014) navajata, da je
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sprejemljivost negativno povezana z dozivljanjem stanja zanosa, saj naj bi v ospredje prisla
znacCilnost skromnosti, ne pa zaupanje in altruizem. Povezanost sprejemljivosti in zanosa je
pokazala tudi raziskava Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013).

1.3.5 Vestnost

Vestnost je opisana kot relativno stabilna osebnostna dimenzija, ki se nanasa na lastnosti
posameznika, kot so to¢nost, natan¢nost, zanesljivost, odgovornost in vztrajnost. Je najbolj
povezana z uspesnostjo na delovnem mestu (Huebner, Jiang in Tian, 2019). Posamezniki z
visoko izrazeno stopnjo vestnosti so znani po Zelji, da delo opravljajo temeljito in
natan¢no, so organizirani, radi imajo discipliniranost ter so ve¢inoma zanesljivi. Vestnost
zajema Stevilo ciljev, na katere je posameznik osredotocen. Ljudje, ki so v danem obdobju
osredotoceni na relativno malo ciljev, so najverjetneje dobro organizirani, sistematicni,
previdni, dosledni, odgovorni in samodisciplinirani (Griffin, 2008). Posamezniki, ki imajo
visok nivo vestnosti, se veCinoma reSevanja problema lotijo strateSko in namensko, so
izjemno osredotoéeni na cilje. Ne glede na to, koliko truda, ¢asa in predanosti morajo
vloziti v resevanje delovne naloge, ne bodo obupali in bodo pri razre$evanju vztrajali. Ce
osebe, ki dosegajo visoke rezultate na podrocju odprtosti, v delovni nalogi sodelujejo zgolj
zaradi zadovoljstva in uzitka, pa osebe z visoko vestnostjo pri nalogi sodelujejo, ker imajo
tekom sodelovanja nek cilj, ki je lahko na primer delo na sebi in dodelava svojih
sposobnosti  (Heinstrom, 2010). Poddimenziji vestnosti sta natan¢nost, ki zajema
zanesljivost, ljubezen do reda in vsestransko skrbnost ter vztrajnost, ki zajema sposobnost,
da oseba prevzame nalogo in jo izpelje do konca in ne obupa pri reSevanju (Bagon, 2000).

1.3.5.1  Vestnost in zanos pri delu

Orgle in Lingl (1995, po Judge in Mount, 2002) v svojih ¢lankih navajata, da bi morala biti
vestnost neposredno povezana z zadovoljstvom na delovnem mestu, saj sama po sebi
predstavlja teznjo po vpletenosti v delovni proces in tako vodi do vecje verjetnosti za
pridobivanje delovnih nagrad, tako formalnih (placa in napredovanje) kot tudi neformalnih
(spoStovanje in obcutek osebnega dosezka). Almeida, Csikszentmihalyi, Madison,
Magnusson, Manzano, Nakamura, Pedersen in Ullén (2011) v svoji raziskavi navajajo, da
je dozivljanje zanosa povezano z vestnostjo, saj je le-ta povezana s spremenljivkami, ki
spodbudijo zanos pri delu, kot je na primer aktivno sooCanje in reSevanje problemov,
zadovoljstvo z delom, subjektivna sreca ter notranja in zunanja motiviranost. Verjetno je,
da visoke ravni vestnosti vklju€ujejo Custvene in motivacijske mehanizme, ki posameznika
spodbujajo k doZivljanju stanja zanosa. K temu pa prispeva tudi znacilnost posameznikov z
visoko izrazeno vestnostjo, da so povecini delovni nalogi bolj predani in ji posvetijo ve¢
Casa, so bolj vztrajni in se posluzujejo zahtevnejsih izzivov. Demerouti (2006, po Bakker,
Brummelhuis in Demerouti, 2012) je preucevala povezavo med dozivljanjem zanosa pri
delu in delovno uspesnostjo. Ugotovila je, da zanos pri delu ni spodbudil boljse delovne
uspesnosti za vse zaposlene, temve¢ predvsem za zaposlene z visoko izraZzenostjo
vestnosti. Prav tako pozitivno povezanost vestnosti in stanja zanosa ugotavljajo v Studiji
Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013).
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1.4 Namen dela in hipoteze

Namen naSe zaklju¢ne naloge je preuciti in podrobno spoznati pomen pojmov zanos pri
delu, sprejemljivost, ekstravertnost, vestnost, nevroticizem, odprtost in zadovoljstvo z
delom. Prav tako Zelimo preveriti stopnjo povezanosti zanosa pri delu s Stirimi faktorji
modela velikih pet, torej z ekstravertnostjo, nevroticizmom, vestnostjo in sprejemljivostjo.
Preverjali bomo tudi, ali je zanos pri delu povezan tudi z zadovoljstvom z delom.

Zastavili smo si naslednje hipoteze:
H1: Zanos pri delu in zadovoljstvo z delom sta v pozitivni korelaciji.

Zanos izhaja iz visoke notranje motivacije in avtonomnega delovanja posameznika (Deci
in Ryan, 2000, po Diestel, Rivkin in Schimdt, 2018). Delovha motivacija je povezana z
zadovoljstvom z delom in kljub temu, da je zadovoljstvo z delom Sirok konstrukt v
primerjavi z zanosom, so si dejavniki, ki pripomorejo k obema, izjemno podobni, zato
sklepamo na njuno povezanost (Demerouti, 2006). Anksioznost je v raziskavi Kemalija in
Bircha (2001) negativno korelirana z zadovoljstvom z delom, anksiozen ¢lovek pa ne
zmore dozivljati zanosa (Culbertson, Fullagar, Simmons in Zhu, 2014). Posameznik, ki je s
svojim delom zadovoljen, lazje dozivlja zanos na delovnem mestu (Straume, 2004).

H2: Ekstravertnost je pozitivno povezana z zanosom pri delu.

Studije preucujejo povezanost ekstravertnosti in avtoteliéne osebnosti (Armstrong, Kim in
Moon, 2014; Costa in McCrae, 1992, po Judge in Mount, 2002; Keiser in Ross, 2014).
Avtotelicna aktivnost je nujna za dozivljanje intrinziéne motivacije, je aktivnost, ki se
nagrajuje sama po sebi in posameznikom omogoca, da vidijo cilj in u¢inke svoje dejavnosti
(Brankovi¢, Hadzikaduni¢ in Mijanovi¢, 2017). Avtotelicna osebnost pa pomeni, da je
posameznik visoko dovzeten za dozivljanje zanosa, saj ima vecje zanimanje za izzive, je
bolj skoncentriran, ima dobro samopodobo in ima ve¢jo notranjo motivacijo
(Csikszentmihaly, 1990, po Avsec in Smolej Fritz, 2007). Povezavo med ekstravertnostjo
in zanosom pri delu so potrdili tudi Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013).

H3: Nizka Custvena stabilnost je negativno povezana z zanosom pri delu.

Ashkanasy, Hirtel in Zerbe (2015) so v svoji raziskavi ugotovili, da med dolgocasjem in
nevroticizmom obstaja negativna korelacija. Ce je prisotno dolgodasje, po
Csikszentmihalyu (2014), posameznik ne more dozivljati zanosa, saj dolgocasje povzro¢i
nesorazmerje med visokimi sposobnostmi posameznika in nizkim izzivom, ki ga le-ta
dozivlja. Prav tako Culbertson, Fullagar, Simmons in Zhu (2014) navajajo, da oseba, ki je
flegmaticna, apaticna, anksiozna in frustrirana, ni zmozna obcutiti lastnosti zanosa, Akhter
(2016) pa pravi, da oseba z nizko Custveno stabilnostjo veckrat dozivlja obéutke tesnobe.
Negativno povezavo med cCustveno labilnostjo in zanosom opredeljujejo tudi druge
raziskave (Avsec in Smolej Fritz, 2007; Bakker, Llorens in Salanova, 2006; Delle Fave,
Fullagar in Van Krevelen, 2017; Mesurado in Richaud de Minzi, 2012; Moneta in Tobert,
2013; Sarotar Zizek in Treven, 2014).

H4: Sprejemljivost je negativno povezana z zanosom pri delu.
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Judge in Mount (2002) povezujeta osebnostno dimenzijo sprejemljivosti z zadovoljstvom z
delom, posledi¢no pa sklepata na pozitivno povezanost med sprejemljivostjo in zanosom.
Malo raziskav je izvedenih na to temo, Keiser in Ross (2014) v svoji navajata negativno
korelacijo med sprejemljivostjo in zanosom. Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013)
pa v svoji raziskavi navajajo samo to, da je med sprejemljivostjo in dozivljanjem stanja
zanosa prislo do pozitivne povezave.

H5: Vestnost je pozitivno povezana z zanosom pri delu.

Na podlagi prebrane literature smo ugotovili, da raziskave, ki se osredotoCajo na
preucevanje povezanosti osebnostne dimenzije vestnosti z zanosom pri delu, prihajajo do
zakljuckov, da sta omenjena konstrukta v pozitivni korelaciji. Orgle in Lingl (1995, po
Judge in Mount, 2002) navajata, da je vestnost povezana z zadovoljstvom na delu in
posledi¢no sklepata na povezanosti zanosa in vestnosti. Ker vestnost zajema znacilnosti,
kot so teznja po sodelovanju, motiviranost in reSevanje problemov, hkrati pa so to
znacCilnosti, Ki spodbujajo zanos. Almeida, Csikszentmihalyi, Madison, Magnusson,
Manzano, Nakamura, Pedersen in Ullén (2011) so raziskali povezanost vestnosti in zanosa
in ugotovili pozitivno povezanost. Prav tako pozitivnho povezanost so ugotovili e Bassi,
Fave, Greco, Monzani in Steca (2013) in Demerouti (2006).
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2 METODA
2.1 Vzorec

V raziskavi je sodelovalo 989 udelezencev, vendar jih izmed teh v celoti 99 ni resilo
vprasalnika, zato njihovih delnih odgovorov nismo upostevali in smo jih izlocili. Ostalo je
890 udelezencev, od tega je bilo 810 oseb zenskega in 80 oseb moskega spola. Starost
udeleZencev se je gibala med 25 in 60 let in vsi so bili zaposleni na slovenskih osnovnih
Solah. K sodelovanju smo povabili osnovnosolske ucitelje in uéiteljice 450 slovenskih Sol,
na vseh slovenskih osnovnoSolskih Solah je skupaj 17.928 uciteljev (SURS, 2019).
Vzorcenje ni bilo naklju¢no, saj so imeli moznost sodelovanja pri izpolnjevanju
vprasalnika le tisti posamezniki, ki Smo jih k sodelovanju povabili (Blum in Goodman,
1996).

Pregled strukture udeleZenih je predstavljen v spodnji tabeli.

Tabela 2.01.
Znacilnosti udelezencev glede na spol
Demografska spremenljivka Stevilo
Spol
Moski 80
Zenske 810
N=890

2.2 Pripomocki

Za pridobitev podatkov, ki smo jih potrebovali za zaklju¢no nalogo, smo uporabili
vprasalnik, ki smo ga sestavili na osnovi prebrane literature in Ze izvedenih raziskav.
Vprasalnik smo sestavili iz treh podro¢ji, ta so zadovoljstvo z delom, zanos in model
velikih pet dimenzij osebnosti. V vprasalnik smo vkljucili §tiri vpraSanja, ki preverjajo
zadovoljstvo z delom, povzeta so bila iz vprasalnika The Brief Index of Affective Job
Satisfaction (BIAJS), ki sta ga Thompson in Phua sestavila leta 2012 (Thompson in Phua,
2012). Za preverjanje zanosa na delovnem mestu smo uporabili sedemnajst vprasan;.
Pridobili smo jih iz ¢lankov A new method to measure flow in professional tasks — A
FLOW-W questionnaire (FLOW at Work) iz leta 2017, katerega avtorja sta Wolfigiel in
Czerw ter Development and Validation of a Scale to Measure Optimal Experience: The
Flow State Scale, ki sta ga leta 1996 sestavila Jackson in Marsh. Ekstravertiranost,
nevroticizem, odprtost, vestnost in sprejemljivost pa smo preverjali na podlagi desetih
vprasanj, sestavljenih na podlagi ¢lanka avtorjev Rammstedt in John (2007), ki sta
sestavila vprasalnik z desetimi postavkami, izmed katerih po dve preverjata vsakega od
faktorjev velikih pet dimenzij osebnosti in se je izkazal za precej zanesljivega. Ker so bili
vsi trije vprasalniki v angleskem jeziku, smo se za prevod posvetovali s Studenti
angleSkega in slovenskega jezika in na koncu dali vpraSalnik v vpogled profesorici
angleSkega jezika, vpraSalnik pa je bil tudi pilotno testiran na manjSem vzorcu poskusnih
udeleZencev.

Vsa vprasanja so bila udelezencem predstavljena v obliki 5-stopenjske lestvice, Kkjer 1
pomeni »sploh se ne strinjam, 2 »strinjam se«, 3 »niti se strinjam, niti ne strinjam«, 4 »ne
strinjam se« in 5 »popolnoma se strinjam«.
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2.3 Postopek

Zakljucne naloge smo se naprej lotili s pregledom Ze obstojeCe literature in izvedenih
raziskav. Sestavili smo vpraSalnik, ki preverja hipoteze, ki smo si jih v nalogi zastavili in
ga shranili v obliki spletne ankete, s pomocjo programa lka. VpraSalnik smo nato
posredovali predstavnikom vseh §tiristo petdesetih slovenskih $ol, ki so ga razposlali med
zaposlene ucitelje. V zacetku reSevanja je bilo udelezencem pojasnjeno, da je vprasalnik
anonimen, reSevanje prostovoljno in da bodo rezultati uporabljeni v raziskovalne namene.
Izpolnjevanje vpraSalnika je trajalo priblizno 4 minute, anketiranje pa je potekalo Stirinajst
dni. Pridobljene podatke smo nazadnje analizirali s pomoc¢jo programa SPSS.
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3 REZULTATI

3.1 Opisna statistika uporabljenih instrumentov

V Tabeli 3.01. je predstavljena opisna statistika treh vprasalnikov, ki smo jih uporabili pri
raziskovalni nalogi.

Tabela 3.01.

Opisna statistika uporabljenih instrumentov

Vpra$alnik N Min Max M SD
Vprasalnik velikih pet

Ekstravertnost 890 2,00 10,00 7,40 1,63
Nevroticizem 890 2,00 10,00 5,19 1,49
Sprejemljivost 890 3,00 10,00 7,78 1,17
Vestnost 890 4,00 10,00 8,33 1,27
Odprtost 890 2,00 10,00 7,13 1,64
Vprasalnik zanosa pri delu 890 4,00 20,00 15,36 2,31

Vprasalnik zadovoljstva z delom 890 28,00 85,00 62,39 7,78

Opombe: N — numerus, M — aritmeti¢na sredina; SD — standardna deviacija; Min — minimum; Max —
maksimum

Iz tabele je razvidno, da je bilo pri vprasalniku velikih pet najnizje Stevilo tock 2, razen pri
sprejemljivosti (Min=3) in vestnosti (min=4), najvecje Stevilo tock pa je bilo na vseh petih
podlestvicah 10. Pri vprasalniku zanosa pri delu je bilo najnizje stevilo tock 4, najvisje 20,
pri vprasalniku zanosa, ki je vseboval najve¢ vpraSanj, pa je najnizje Stevilo tock bilo 28,
najvecje pa 85.
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3.2 Zanesljivost in normalnost porazdelitve uporabljenih instrumentov

V Tabeli 3.02. so predstavljene mere zanesljivosti (Cronbachov alfa) in normalnost
porazdelitve (uporabili smo Kolmogorov-Smirnov test).

Tabela 3.02.
Zanesljivost in normalnost porazdelitve uporabljenih instrumentov

Vprasalnik Koeficient a Normalnost
porazdelitve

Vprasalnik velikih pet

Ekstravertnost 0,634 0,000
Nevroticizem 0,525 0,000
Sprejemljivost 0,783 0,000
Vestnost 0,429 0,000
Odprtost 0,530 0,000
Vprasalnik zanosa pri delu 0,882 0,000
Vprasalnik zadovoljstva z delom 0,817 0,000
N= 890

Zanesljivost uporabljenih instrumentov je razli¢na, saj sega od 0,429 do 0,882. Kot manj
zanesljive so se izkazale vse podlestvice vprasalnika velikih pet, najmanj zanesljiva izmed
vseh je vestnost (o = 0,429). Program nam je za izboljSavo ponudil moznost, da pri vseh
podlestvicah odstranimo enega izmed vprasanj, vendar bi to pomenilo, da vsako
osebnostno lastnost preverja zgolj eno vpraSanje, zato smo se odlo¢ili, da pustimo
vprasalnik v originalni obliki. Najbolj zanesljiv pa se je izkazal vpraSalnik zanosa pri delu
(oo = 0,882). Pri vseh uporabljenih instrumentih smo ugotovili porazdelitev, ki pomembno
odstopa od normalne porazdelitve.
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3.3 Povezanost zanosa pri delu in zadovoljstva z delom

Zanimalo nas je, ¢e sta zadovoljstvo z delom in zanos pri delu v pozitivni korelaciji. Zaradi
nenormalne porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izra¢unu povezanosti odlo¢ili
za Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.03.
Korelacija zadovoljstva z delom in zanosa pri delu
Zanos pri delu Zadovoljstvo z delom
Zanos pri delu I's 1,000 0,671
P 0,000
Zadovoljstvo z delom g 0,671 1,000
P 0,000

N= 890
rs= korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da se korelacijski koeficient (0,671) giblje med 0,60 in
0,79, kar pomeni, da sta zanos pri delu in zadovoljstvo z delom med seboj visoko
pozitivno povezana.

3.4 Povezanost ekstravertnosti in zanosa pri delu

Zanimalo nas je, Ce sta ekstravertnost in zanos pri delu v pozitivni korelaciji. Zaradi
nenormalne porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izra¢unu povezanosti odlocili
za Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.04.
Korelacija ekstravertnosti in zanosa pri delu
Zanos pri delu Ekstravertnost
Zanos pri delu I 1,000 0,221
P 0,000
Ekstravernost I 0,221 1,000
P 0,000

N= 890
rs= korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da rezultati kazejo statisticno znacilno pomembne
razlike pri stopnji znacilnosti v visini 0,01. Ker se korelacijski koeficient (0,221) giblje
med 0,20 in 0,39, lahko sklepamo, da je zanos pri delu $ibko pozitivno povezan z
ekstravertiranostjo.
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3.5 Povezanost nevroticizma in zanosa pri delu

Zanimalo nas je, ¢e sta ¢ustvena labilnost in zanos pri delu v negativni korelaciji. Zaradi
nenormalne porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izra¢unu povezanosti odlocili
za Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.05.
Korelacija nevroticizma in zanosa pri delu
Zanos pri delu Nevroticizem
Zanos pri delu Ig 1,000 -0,270
P 0,000
Nevroticizem I -0,270 1,000
P 0,000

N= 890
rs= korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da rezultati kazejo statisti¢cno znacilno pomembne
razlike pri stopnji znacilnosti v visini 0,01. Ker se korelacijski koeficient (-0,270) giblje
med -0,39 in -0,20, lahko sklepamo, da je zanos pri delu Sibko negativho povezan z
nevroticizmom.

3.6 Povezanost odprtosti in zanosa pri delu

Zanimalo nas je, Ce sta odprtost in zanos pri delu v Kkorelaciji. Zaradi nenormalne
porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izraunu povezanosti odlocili za
Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.06.
Korelacija odprtosti in zanosa pri delu
Zanos pri delu Odprtost
Zanos pri delu Is 1,000 0,179
P 0,000
Odprtost I 0,179 1,000
P 0,000

N= 890
rs =korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da rezultati kazejo statisti¢cno znacilno pomembne
razlike pri stopnji znacilnosti v visini 0,01. Ker se korelacijski koeficient (0,179) giblje
med 0,01 in 0,19, lahko sklepamo, da je zanos pri delu neznatno pozitivnho povezan z
odprtostjo.
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3.7 Povezanost sprejemljivosti in zanosa pri delu

Zanimalo nas je, ¢e sta sprejemljivost in zanos pri delu v negativni korelaciji. Zaradi
nenormalne porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izra¢unu povezanosti odlocili
za Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.07.
Korelacija sprejemljivosti in zanosa pri delu
Zanos pri delu Sprejemljivost
Zanos pri delu I's 1,000 0,239
P 0,000
Sprejemljivost Is 0,239 1,000
P 0,000

N= 890
rs= korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da rezultati kazejo statisticno znacilno pomembne
razlike pri stopnji znacilnosti v visini 0,01. Ker se korelacijski koeficient (0,239) giblje
med 0,20 in 0,39 je zanos pri delu §ibko pozitivno povezan z sprejemljivostjo.

3.8 Povezanost vestnosti in zanosa pri delu

Zanimalo nas je, Ce sta vestnost in zanos pri delu v pozitivni korelaciji. Zaradi nenormalne
porazdelitve vseh treh vprasalnikov smo se pri izraCunu povezanosti odloc¢ili za
Spearmanov korelacijski test. Rezultati so prikazani v spodnji tabeli.

Tabela 3.08.
Korelacija vestnosti in zanosa na delu
Zanos pri delu Vestnost
Zanos pri delu I 1,000 0,366
P 0,000
Vestnost I's 0,366 1,000
P 0,000

N= 890
rs= korelacijski koeficient; p= p vrednost (statisticna pomembnost)

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da rezultati kazejo statisti¢cno znacilno pomembne
razlike pri stopnji znacilnosti v visini 0,01. Ker se korelacijski koeficient (0,366) giblje
med 0,20 in 0,39, lahko sklepamo, da je zanos pri delu Sibko pozitivnho povezan z
vestnostjo.
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4 INTERPRETACIJA

V pri¢ujo¢i raziskavi smo preucevali kako je zanos na delovnem mestu povezan z
zadovoljstvom z delom in §tirimi dimenzijami modela velikih pet. Preucevali smo ali
oseba, ki je v ve€ji meri ekstravertirana, odprta, sprejemljiva in Custveno stabilna, lazje
dozivlja zanos pri delu kot preteZzno introvertirana, zaprta, nesprejemljiva in custveno
labilna oseba.

Rezultati, ki smo jih pridobili z naso raziskavo na vzorcu 890 osnovnosolskih uciteljev in
uciteljic in so prikazani v tabeli 3.03 nam povedo, da med dozivljanjem zanosa pri delu in
zadovoljstvom z delom obstaja visoka pozitivna korelacija. Na podlagi tega lahko naso
prvo hipotezo »Zanos pri delu in zadovoljstvo z delom sta v pozitivni korelaciji« potrdimo.
Rezultati nase hipoteze se skladajo z rezultati raziskave Demerouti (2006), ki je sklepala
povezanost med preverjenima konstruktoma, saj naj bi bili dejavniki, ki pripomorejo k
obema med seboj zelo podobni, ¢e ne celo enaki. Visoka notranja motivacija spodbudi tako
dozivljanje zanosa kot tudi to, da je posameznik s svojim delom zadovoljen (Schimdt,
2018), prav tako ima enak ucinek avtonomnost, ki je ena izmed pogojev za dozivljanje
zanosa (Hackman in Oldham, 1975, po Demerouti, 2006). Rezultate, ki so skladni z
nasimi, pa prikazuje v svoji $tudiji tudi Straume (2006), ki je pokazal pozitivno korelacijo
med zanosom in zadovoljstvom z delom.

Avtoteli¢na dejavnost pomeni dejavnost, ki se sama po sebi nagrajuje in osebam omogoca,
da vizualizirajo svoje cilje in u¢inke dejavnosti, ki jo izvajajo (Brankovi¢, Hadzikaduni¢ in
Mijanovi¢, 2017). Hkrati pa je predpogoj za dozivljanje stanja zanosa (Csikszentmihaly,
1990, po Avsec in Smolej Fritz, 2007). Povezavo ekstravertnosti in avtotelicne osebnosti
nam predstavljajo raziskave Armstrong, Kim in Moon (2014), Costa in McCrae (1992, po
Judge in Mount, 2002) in Keiser in Ross (2014). Keiser in Ross (2014) v svoji raziskavi
pokazeta tudi povezanost avtotelicne osebnosti in dozivljanja zanosa ter posledi¢no
sklepata na povezanost slednjega in ekstravertnosti. Iz tabele 3.04. lahko razberemo, da
smo med zanosom pri delu in ekstravertnostjo ugotovili Sibko pozitivno povezanost.
Rezultati nase raziskave se skladajo tudi z ugotovitvami, ki jih v svoji raziskavi navajajo
Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013). Tako lahko tudi nasSo tretjo hipotezo
»Ekstravertnost je pozitivno povezana z zanosom pri delu« potrdimo.

Preko nase raziskave smo ugotovili (kot je prikazano v tabeli 3.05.), da sta zanos pri delu
in nizka stopnja Custvene stabilnosti v negativni korelaciji. Torej oseba z visjo stopnjo
Custvene stabilnosti veckrat dozivlja zanos pri delu, kot oseba z nizjo Stopnjo Custvene
stabilnosti. To se sklada z ugotovitvami ve¢ raziskav, v katerih ugotavljajo, da sta ¢ustvena
nestabilnost in dolgo€asenje v pozitivni korelaciji. Dolgocasje pri posamezniku pomeni, da
njegove sposobnosti presegajo izzive dela, za zanos pri delu, pa je ujemanje sposobnosti in
izzivov bistvenega pomena, sklepajo na negativno korelacijo zanosa in nevroticizma
(Avsec in Smolej Fritz, 2007; Bakker, Llorens in Salanova, 2006; Delle Fave, Fullagar in
Van Krevelen, 2017; Mesurado in Richaud de Minzi, 2012; Moneta in Tobert, 2013;
Sarotar Zizek in Treven, 2014). Moneta in Tobert (2013) sta ugotovila, da oseba z nizko
stopnjo Custvene stabilnosti dozivlja ve¢ negativnega afekta, ki pa je negativno povezan z
zanosom. Rezultati nase raziskave se ujemajo tudi s Studijama Kamali in Birch (2001) ter
Culbertson, Fullagar, Simmons in Zhu (2014), saj ugotavljajo, da oseba, ki je nagnjena k
anksioznosti v manjsi meri dozivlja zanos. Hipotezo »Nizka Custvena stabilnost je
negativno povezana z zanosom na delu« smo tako potrdili.
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Na podlagi odgovorov nasi udeleZzencev smo ugotovili, da prav tako obstaja neznatna
pozitivna povezanost med peto dimenzijo modela velikih pet odprtostjo in zanosom pri
delu. V na$ vprasalnik smo, kljub temu, da nismo oblikovali posebne hipoteze, vkljucili
tudi vpraSanja, ki so preverjala povezanost zanosa na delu in odprtosti. Kot je prikazano v
tabeli 3.06, smo ugotovili neznatno povezanost med omenjenima konstruktoma, kar je v
nasprotju s prejSnjimi raziskavami, ki med petim faktorjem modela velikih pet in zanosom
na delu ne ugotavljajo statisti¢cno pomembne povezanosti.

Na podlagi odgovorov udelezencev naSe raziskave smo ugotovili Sibko pozitivno
korelacijo med sprejemljivostjo in dozivljanjem zanosa pri delu (rezultati prikazani v tabeli
3.07). Prejsnje raziskave (Keiser in Ross, 2014 ter Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca,
2013) nakazujejo na negativno povezanost med omenjenima spremenljivkama, na podlagi
le-teh smo osnovali tudi hipotezo »Sprejemljivost je negativho povezana z zanosom pri
delu«, ki smo jo v skladu z naSimi ugotovitvami morali ovreéi. Ugotovljena pozitivna
korelacija je lahko posledica nizke zanesljivosti uporabljenega instrumenta.

Na podlagi prebrane literature smo postavili §¢ zadnjo hipotezo »Vestnost je pozitivno
povezana z zanosom pri delu«. V tabeli 3.08. so prikazani rezultati, ki smo jih pridobili na
vzorcu 890 udelezencev nase raziskave. Ugotovili smo, da obstaja pozitivna korelacija
med zanosom pri delu in vestnostjo in tako potrdili zastavljeno hipotezo. Ugotovitve se
skladajo z rezultati Studije Bassi, Fave, Greco, Monzani in Steca (2013) ter Almeida,
Csikszentmihalyi, Madison, Magnusson, Manzano, Nakamura, Pedersen in Ullén (2011),
ki ugotavljajo, da vestnost zajema osebnostne znacilnosti, ki so povezane s spodbujanjem
dozivljanja zanosa pri delu, kot so predanost nalogi in vztrajnost, sodelovanje v tezjih
izzivih, konstruktivno reSevanje problemov, zadovoljstvo z delom ter notranja in zunanja
motiviranost. Verjetno je, da ¢e ima posameznik visoko izrazeno osebnostno dimenzijo
vestnosti, je bolj notranje motiviran, kar pa spodbuja dozivljaje stanja zanosa. Prav tako
nase rezultate potrdi raziskava Demerouti (2006, po Bakker, Brummelhuis in Demerouti,
2012), ki je pokazala, da so ljudje, ki imajo osebnostno dimenzijo vestnosti izrazeno v
vecji meri, na delu uspesnejsi in posledi¢no veckrat doZivijo zanos.

Tematika naSe raziskave je pomembna, saj se delovna doba podalj$uje. Pomembno je, da
raziskujemo, kaj pripomore k zadovoljstvu z delom, ki ga posameznik opravlja, kakSne
lastnosti posameznika pripomorejo k sploSnemu blagostanju in doZivljanju zanosa, ki je
poznan kot dejavnik zadovoljstva z delom. Raziskovanje nastetih podro¢ij je pomembno,
da se vsakemu zaposlenemu zagotovi delovni prostor, ki mu bo v najvecji meri omogocal
dozivljanje zanosa in pripomogel k vi§ji stopnji zadovoljstva z delom. Omejitev naSe
raziskovalne naloge je predvsem zanesljivost vprasalnika modela velikih pet, saj se je vseh
deset vprasanj izkazalo kot manj zanesljivih. Mogoce bi bilo bolj primerno uporabiti
razsirjen vprasalnik, ki lahko bolj definira osebnostne lastnosti in bi bili rezultati tako bolj
veljavni. Prav tako bi v vprasalnik lahko vkljuéili lestvico laznivosti, s katero bi preverjali
resnicoljubnost pri odgovorih in s tem Se povecali zanesljivost in veljavnost rezultatov. V
nadaljnjih raziskavah bi lahko izboljSali izbiro vzorca, saj je nase vzorcenje potekalo preko
spletne ankete, kar pomeni, da so sodelovali samo ljudje, ki so Zeleli. Mogoce bi bilo
primernejSe nakljucno vzorc€enje, kjer bi bila reprezentativnost vecja.
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5 ZAKLJUCEK

Zanimanje za pozitivno psihologijo, torej tudi za zadovoljstvo z delom in zanos, v zadnjem
Casu narasc¢a. Ne osredotocamo se ve€ zgolj na odsotnost mentalnega zdravja, temve¢ tudi
na nacine, kako spodbuditi in ohranjati dusevno zdravje.

Ker se delovna doba ljudi iz leta v leto podaljSuje, je pomembno, da se raziskuje, kaj se
povezuje z zadovoljstvom z delom, ki spodbuja splo$no sreco in blagostanje. Dejavnikov,
Ki se povezujejo z zadovoljstvom z delom je veliko, v naSi zakljuéni nalogi smo se
osredotocali predvsem na zanos pri delu, saj je eden izmed manj raziskanih v Sloveniji. Za
to temo smo se odlocili, ker se nam zdi, da je prisotnost stanja zanosa pri delu klju¢na za
blagostanje cloveka in smo mnenja, da bi morali ljudi o tem pojavu ozavesScati in ga
spodbujati. Prav tako je pomembno, da se vodje zavedajo, kako so z zanosom povezane
osebnostne lastnosti in kako lahko glede na dolocen tip osebnosti spodbujajo ustvarjanje
boljSega delovnega ozracja in doZivljanje zanosa.

Namen zaklju¢ne naloge je bil raziskati povezanost med dozivljanjem stanja zanosa pri
delu in splosnim zadovoljstvom z delom ter povezavo med $tirimi faktorji modela velikih
pet (ekstravertnost, nevroticizem, sprejemljivost in vestnost) in zanosom pri delu. Ta
namen smo dosegli, saj smo potrdili hipoteze, ki pravijo, da zadovoljstvo z delom
pozitivno korelira z zanosom pri delu, da je ekstravertnost v pozitivni korelaciji z zanosom
pri delu, da sta ¢ustvena stabilnost in zanos pri delu v negativni korelaciji in da pozitivna
povezanost obstaja tudi med osebnostno dimenzijo vestnosti in zanosa pri delu. Hipotezo,
ki pravi, da sta sprejemljivost in zanos pri delu v negativni korelaciji smo morali ovreci, saj
smo na podlagi nasih rezultatov ugotovili, da sta konstrukta med seboj sicer povezana,
vendar pozitivno. Izven hipotez naSe raziskave smo ugotovili neznatno pozitivno
povezanost med petim faktorjem odprtosti in zanosom na delu.

V nadaljnjih raziskavah s tega podroc¢ja bi bilo predvsem treba izboljSati zanesljivost
vprasalnika, ki preverja osebnostne lastnosti modela velikih pet. Vprasalnika, ki preverjata
zanos pri delu in zadovoljstvo z delom, sta se izkazala za zelo zanesljiva, vprasalnik
velikih pet pa za manj zanesljivega. Nujno je, da se vprasalnik razsiri in izboljsa. Prav tako
bi bilo potrebno spremeniti na¢in vzorcenja, uporabiti drugo metodo kot spletni vprasalnik,
saj bi tako prisli do bolj reprezentativnih rezultatov, ki bi jih laZje posploSevali na celotno
slovensko populacijo.
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