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Povzetek

Namen: Namen raziskave je bil preuciti vpliv zadovoljstva z delom in Zivljenjem na delovno uspesnost zaposlenih na sedecih delovnih
mestih. Zanimalo nas je, v koliksni meri lahko visja stopnja zadovoljstva prispeva k izboljsanju uspesnosti pri delu, ter kako lahko
delodajalci in zaposleni z vlaganjem v zadovoljstvo vplivajo na delovne rezultate.

Metodologija: Izvedena je bila prospektivna raziskovalna Studija, v kateri so bili uporabljeni trije validirani vprasalniki. Samooceno
delovne uspesnosti smo razdelili v dve skupini (niZja in visja uspesnost), nato pa analizirali povezave z zadovoljstvom z Ziviljenjem in z
delom. Uporabili smo Pearsonovo in Spearmanovo korelacijo ter enostavno in multiplo regresijsko analizo.

Ugotovitve: Rezultati kaZejo, da sta zadovoljstvo z Zivljenjem in z delom statisticno znacilno pozitivno povezana z delovno
uspesnostjo (Spearman: rho = 0,237 in 0,348; Pearson: r = 0,29 in 0,38). Regresijska analiza je pokazala, da lahko zadovoljstvo z
Zivljenjem pojasni 12,5 % variabilnosti delovne uspesnosti, pri cemer vsak dodaten tockovni porast v oceni zadovoljstva z Zivljenjem
pomeni 0,400 tocke visjo oceno delovne uspesnosti, zadovoljstvo z delom pa 0,204 to¢ke. Najmanj zadovoljni posamezniki so dosegali
znatno nizje rezultate kot najbolj zadovoljni - razlika je znasala vec kot petino.

Omejitve: Raziskava temelji na samooceni uspesnosti, kar lahko vpliva na subjektivnost rezultatov. V prihodnje bi bilo priporocljivo
vkljuciti tudi objektivne kazalnike uspesnosti. Dodatno je raziskava omejena na sedec¢a delovna mesta in ne vkljucuje Sirsega spektra
poklicev.

Prakticne in/ali druzbene posledice: Ugotovitve poudarjajo pomen zadovoljstva zaposlenih kot kljucen dejavnik pri doseganju visje
delovne uspesnosti. To je pomembno sporocilo za delovne organizacije, saj Ze izboljSanje zadovoljstva lahko pripomore k znatnemu
dvigu ucinkovitosti. S tem se odpirajo moznosti za bolj u¢inkovite kadrovske in poslovne strategije ter promocijo psiholoske dobrobiti
zaposlenih.

Izvirnost: Raziskava izpostavlja povezavo med zadovoljstvom in uspesnostjo v specificnem kontekstu sedecCih delovnih mest -
podrocju, ki zaradi sodobnih trendov postaja vedno bolj aktualno. Poudarja pomembnost psiholoskih dejavnikov pri produktivnosti in

prispeva k razumevanju, kako lahko mehki dejavniki pomembno vplivajo na trde kazalnike delovne uspesnosti.

Kljucne besede: zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z delom, delovna uspesnost, sedece delovno mesto
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IMPACT OF WORK AND LIFE SATISFACTION ON WORK PERFORMANCE AT
SEDENTARY WORKPLACE

Abstract

Purpose: The purpose of this prospective research is to explore the influence of both life satisfaction and job satisfaction on the work
performance of employees in sedentary jobs. The study aims to identify the potential improvements in work performance when
employers and employees focus on increasing employee satisfaction.

Methodology: The research utilized three validated questionnaires to assess various factors. The self-assessment performance scores
were divided into two groups based on the mean value: those with lower self-assessment scores were categorized as less successful,
and vice versa. Pearson’s and Spearman’s correlations were calculated between all variables, and both simple and multiple regression
analyses were performed to explore the relationships and effects.

Results and Conclusions: The findings indicated that job performance was statistically significantly correlated with both life
satisfaction and job satisfaction. Specifically, life satisfaction (rho = 0.237) and job satisfaction (rho = 0.348) showed positive
correlations with job performance. The regression analysis revealed that life satisfaction explained 12.5% of the variance in job
performance. For each additional point of life satisfaction, job performance increased by 0.400 points, while each additional point of
job satisfaction increased job performance by 0.204 points. These results show that improvements in employee satisfaction—both
with life and work—are associated with significant improvements in job performance, with a more than 20% increase in performance
for the most satisfied employees compared to the least satisfied.

Research Limitations: The research is based on self-assessment, which may introduce subjective bias in the results. Future research
should incorporate additional objective measures of performance. Moreover, the study was limited to sedentary jobs, so findings may
not be directly applicable to other types of work environments.

Practical and/or Social Implications: The study emphasizes the importance of employee satisfaction as a key factor in improving
work performance. Organizations should focus on enhancing both life and job satisfaction to increase productivity. This has
significant implications for business practices, as even small improvements in employee satisfaction can lead to substantial gains in
performance.

Originality: This research contributes original insights into the relationship between employee satisfaction and performance in
sedentary job environments. It highlights the potential benefits of focusing on employee satisfaction to enhance productivity and
offers a framework for future research on this topic. Given the increasing trend of sedentary jobs, this study is highly relevant for
future business and personnel decisions.
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Uvod

Trg dela se nenehno spreminja (lvanusa Bezjak, Kosec in Kolenc, 2024), kar povzroca pomanjkanja ustreznega kadra na vse vec
podrocij, predvsem pa na manj kvalificiranih delovnih mestih. Hkrati se spreminjajo vzvodi kadrovanja, zaradi cesar postaja skrb
delodajalcev za zaposlene nujna. Sedeca delovna mesta so v zadnjih letih postala Se posebej relevantna zaradi pandemije in hitre
digitalizacije razlicnih podrocij nasega Zivljenja, kar je pripeljalo do oblikovanja novega Zivljenjskega sloga, ki se pogosto imenuje
"sededi zivljenjski slog" (Zupancic¢ in Korosec, 2021). Ta trend je prisoten tako globalno kot lokalno, z mocno Sirjenjem v razli¢nih
druzbenih in gospodarskih dejavnostih. Posledicno se pojavljajo tako raziskovalna kot prakticna vprasanja o tem, kako novi druzbeni
pogoji in spremenjen zivljenjski slog, ki vkljucuje daljSe sedenje, vplivajo na delovno uspesnost posameznika.

Nizka brezposelnost v Sloveniji, ki je v tretjem cetrtletju 2023 znasala 3,9 % (Osvald Zaletelj in Vratanar, 2023) ter je na zacetku leta
2024 padla na 3,3 % (SURS, 2024), je povzrodila prilagoditve na trgu dela. Delodajalci so zaceli prilagajati delovne naloge zaposlenim,
saj jim v ve&ji meri omogocajo delo od doma, hkrati pa vse bolj skrbijo za njihovo zdravje, zadovoljstvo in dobro pocutje (Sarotar Zizek
in Mulej, 2023). Pogosto pa ta prilagoditev vkljucuje tudi povecano obremenitev, z manj odmori in prostimi dnevi, kar lahko negativno
vpliva na dolgorocno zdravje zaposlenih. Hitro spreminjajoce se delovne razmere, vklju¢no s sedec¢im nacinom dela, ki je bil dodatno
pospesen zaradi pandemije in digitalizacije, oblikujejo nov Zivljenjski slog, ki je v svetu in pri nas Ze zelo razsirjen (Kosec, 2024).

Za obvladovanje teh sprememb je nujno razviti sodobne strategije. Pomembno je najprej razumeti, kako ti novi pogoji vplivajo na
delovno uspeSnost posameznikov in ali lahko z intervencijami na podrocju zadovoljstva spreminjamo to dinamiko. V tej raziskavi smo
preucevali povezavo med uspesnostjo zaposlenih na delovnem mestu in njihovim zadovoljstvom z delom ter Zivljenjem. Za analize smo
uporabili podatke, pridobljene s pomocjo samoocen zaposlenih na sedecih delovnih mestih v razlicnih organizacijah. Zajemanje
podatkov je potekalo v podjetjih iz razlicnih gospodarskih in druzbenih dejavnosti, kot so banke, racunovodska podjetja, druzbe za
upravljanje, izobrazevalne ustanove, turistiCne organizacije, geodetska podjetja, kadrovske organizacije in upravne enote. Postopek je
potekal na podlagi predhodnega dogovora s kadrovsko sluzbo in odobritvijo vodstva za izvedbo raziskave.

Izhodisce za raziskavo sta bili raziskovalni vprasaniji:
e  Ali zadovoljstvo z delo vpliva na uspesnost zaposlenih na sedecih delovnih mestih?
e Ali zadovoljstvo z Zivljenjem vpliva na uspesSnost zaposlenih na sedecih delovnih mestih?

Teoreticno ozadje

Uspesnost

Uspesnost je Siroko preucevan pojem, ki velja za klju¢no vrednoto v sodobni druzbi. Slovar slovenskega knjiznega jezika besedo
"uspeh" definira kot dejstvo, da posameznik s svojim delom in prizadevanjem doseZe Zelene cilje, kar pomeni, da je uspesen. Uspeh se
torej obic¢ajno razume kot pozitiven rezultat dela (Perdih in Snoj, 2015). UspeSnost pa je v tem kontekstu pojem, ki oznacuje lastnost ali
znacilnost uspesnega posameznika, bodisi na podrocju poslovanja, bodisi pri izvajanju metod ali poklicnih nalog. Tako lahko uspesnost
obravnavamo bodisi z vidika posameznika, kjer se meri uspeSnost pri delu, bodisi z vidika organizacije, kjer je merilo uspeSnosti
poslovanje (Kosec, 2024).

Raziskovalci v mednarodni literaturi uporabljajo razlicne izraze za uspesnost organizacije, kot so "work performance", "business
performance”, "firm performance", "business success" in "business effectiveness". UspesSnost organizacije je pogosto povezana z
doseganjem ciljev, pri ¢emer so ti cilji nujno merljivi. Visja stopnja doseganja ciljev pomeni vec¢jo uspesnost delovanja organizacije, kar
je v interesu vseh njenih udelezencev (Ausat idr., 2023; Abd idr., 2010; Wright idr., 2007). Posameznik v organizaciji pa prispeva k
doseganju teh ciljev s svojim delom, saj opravlja naloge, ki so del naloge organizacije. Posameznik, ki k tem ciljem prispeva vec, se
obravnava kot bolj uspesen.

Delovna uspesnost posameznika je odvisna od razlicnih dejavnikov, vkljuéno s sposobnostmi (kaj posameznik zmore), znanjem in
spretnostmi (kaj posameznik zna) ter motivacijo (kaj posameznik Zeli delati). Te lastnosti so med seboj povezane in se izrazajo pri
vsakem delu. Visja kot je posameznikova raven sposobnosti, znanja in motivacije, vecji je njegov delovni ucinek (Kosec, 2024).

Zaposlenega smatramo za uspeSnega, ko doseze ali preseZe zastavljene cilje. Posameznik obi¢ajno doseze uspeh, ce so izpolnjeni
naslednji pogoji: usposobljenost za prepoznavanje tezav, ki nastajajo na poti do cilja, poznavanje metod za reSevanje teh tezav
(vklju€ujo¢ uporabo tehnologije) in ustrezno znanje ter usposobljenost za opravljanje nalog (Uhan, 2000, str. 49). V raziskavah se poleg
tega izpostavljajo tudi nekatere osebnostne spremenljivke, kot so samopodoba, samozavest in zadovoljstvo na delovhem mestu, ki
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vplivajo na delovno uspesnost (Miller, Zivnuska in Kacmar, 2019). Lefcourt (2014) pa je izpostavil tudi sposobnost obvladovanja custev
kot enega klju¢nih dejavnikov uspesnosti pri delu.

Zadovoljstvo

Zadovoljstvo je odziv (Custveni ali kognitivni) posameznika in izpostavlja izbrano osredotocenost (pri¢akovanja, izkusnja itd.), da se
izbran(i) odziv(i) pojavi(jo) ob/po dolo¢enem ¢asu (Ahmad idr., 2018; Margolis idr., 2019). V nasi raziskavi smo se osredotocali na
zadovoljstvo z delom in zadovoljstvo z Zivljenjem.

Razlicne studije (Miller, Zivnuska, in Kacmar, 2019; Diener, Qishi, in Tay, 2018; Donaldson in Donaldson, 2020; Kosec idr., 2022) so
analizirale dejavnike, povezane z Zivljenjskim zadovoljstvom in dobrim pocutjem, ter raziskovale, kaj ljudi osrecuje. Proucevali so vpliv
starosti in telesne sestave pisarniskih usluzbencev ter potencial odpornosti na stres in odpornost v razlicnih poklicih. V takih Studijah so
avtorji vedno omenjali metodoloSke omejitve, ki so pomembne za merilne lestvice, validacije empiricnih modelov, analize statisticne
moci v vedenjski znanosti ter druga nacela in aplikacije kvalitativnih raziskav.

Presoje o zadovoljstvu z Zivljenjem vecinoma temeljijo na posameznikovih subjektivnih merilih, namesto da nujno odrazajo zunanje
pogoje (Diener, 2018). Vendar pa lahko na oceno zadovoljstva z Zivljenjem le malo vplivata razpoloZenje in kontekst, saj je zadovoljstvo
z Zivljenjem casovno stabilen konstrukt. Ocene zadovoljstva z Zivljenjem so na splosno povezane z drugimi stabilnimi lastnostmi.
Empiri¢ni odnosi so skladni s teorijo o temeljnih samoevalvacijah, ki kaze, da so dispozicije pomembne razlagalne spremenljivke za
napovedovanje razli¢nih oblik subjektivnega blagostanja (Miller, Zivhuska in Kacmar, 2019; Donaldson in Donaldson, 2021).

Zadovoljstvo pri delu je rezultat ¢lovekovega odnosa do dela in dejavnikov, povezanih z njegovim delom in Zivljenjem na sploSno, in je
tudi tesno povezano z delovno uspesno. Vec studij je pokazalo pozitivno korelacijo med zadovoljstvom pri delu, organizacijsko klimo in
splo$no uspesnostjo (Donaldson in Donaldson, 2020; Miller, Zivnuska in Kacmar, 2019; Kosec idr., 2022; Sarotar Zizek, 2012; Diener in
Salingman, 2004).

Zadovoljstvo z delom

Zadovoljstvo z delom bi lahko povezali z naravnanostjo do dela. Gre za Zeleno in pozitivno Custveno stanje, ki je odraz
posameznikovega dela, dozZivetij in izkuSenj pri svojem delu. Zadovoljstvo z delom je v raznih Studijah velikokrat omenjeno kot
pomemben dejavnik za uspeh organizacije (Eubanks idr., 2022; Kuruliziim, Cetin, in Irmak, 2009, str. 6; Nadiri in Tanova, 2010, str. 35;
Pgaard, Marnburg, in Larsen, 2008, str. 663; Vandenabeele, 2009, str. 13; Kosec idr., 2022; Tsui, Lin in Yu, 2013, str. 444).

Te povezave se odraZzajo skozi vsebine delovnih situacij, delovnega mesta, organizacijske zmoznosti in prilagojenost teh
posameznikovim potrebam in zmoZnostim. Organizacija, ki Zeli veljati za uspesno in ucinkovito, se mora poleg doseganja poslovnih
rezultatov, zadovoljstva uporabnikov storitev in pozitivnega vpliva na SirSe okolje, ponasati tudi z zadovoljstvom zaposlenih. Zadovoljni
in visoko motivirani zaposleni delajo bolj kakovostno, so bolj produktivni in s tem pripomorejo k uspesnosti organizacije. K vec¢jemu
zadovoljstvu in kakovosti dela pa mocno prispeva tudi zdravo delovno okolje, v katerem se posamezniki dobro pocutijo, so spostovani
in cenjeni (Tusak idr., 2008).

Zadovoljstvo pri delu je pomembno tako samo po sebi kot tudi kot dejavnik, ki vpliva na druga stalisca in izide posameznika in
organizacije. Glede na to, da je delo pomembno podrocje posameznikovega Zivljenja, je naravno pricakovati, da zadovoljstvo pri delu
vpliva na zadovoljstvo z Zivljenjem; zadovoljstvo z delom kot s specificnim Zivljenjskim podrocjem, kateri obsega velik del
posameznikovega Zivljenja pa prispeva k zadovoljstvu v Zivljenju.

Sele v najnovejem ¢asu se je res moc¢no zacelo uveljavljati raziskovanje pozitivnih vidikov ¢lovekove narave in Zivljenja v psihologiji in
danes zato upravi¢eno govorimo o trendu pozitivne psihologije, ki se zanima za psihi¢no zdravje in zadovoljstvo, za psiholoske vidike
kakovosti Zivljenja, pozitivno emocionalnost in dozivljanje (pozitivni afekt, subjektivni blagor, velnes, zadovoljstvo z Zivljenjem, dobro
pocutje, dobro Zivljenje, stanje preplavitve srece ipd.) in za tem ustrezajo¢e osebnostne dimenzije (sre¢nost, preplavitev /flow/,
optimizem, upanje, skromnost) (Donaldson in Donaldson, 2020; Eubanks idr., 2022; Kosec idr., 2022; Miller idr., 2019) ali vrednote
(Kosec, 2022). Nase izbrane vrednote so nekaj, cemur priznavamo visjo nacelno vrednost in posledi¢no vsebinam, ki jih podpirajo,
dajemo v Zivljenju prednost. Ravno tako se raje druzimo z ljudmi, ki z nami delijo iste vrednote. V delovnih okoljih pa s sodelavci, s
podobnimi vrednotami tudi bolje sodelujemo in dosegamo visje cilje (Kosec, 2022; Musek in Avsec, 2002). Ko so vrednote organizacije
usklajene z vrednotami posameznika, ta deluje samozavestno, saj v sebi verjame, da dela tocno to v kar verjamete, tako se veliko laZje
in hitreje odloca, kar je v klju¢nih trenutkih izjemnega pomena (Kosec, 2022). Posameznik ob tem deluje skladno s svojimi osebnimi

e
44




Perfectus AC - ISSN 2738-4586 2/2024

prepric¢anji, zato nima ugovora vesti v razli¢nih situacijah in tako posledi¢no pride hitreje do zastavljenega cilja — torej je uspesnejsi. Za
organizacije, Se posebej v zahtevnejsih ¢asih (zdravstveno, ekonomsko, kadrovsko ...) je iziemno pomembno, da imajo zaposleni
skupne vrednote, saj takrat zaposleni raje sodelujejo med seboj in tudi dosegajo visje rezultate.

Zadovoljstvo z Zivljenjem

Zadovoljstvo z Zivljenjem je opredeljeno kot »clovekova kognitivna in Custvena ocena svojega Zivljenja« (Diener idr., 2002).
Zadovoljstvo z zZivljenjem, smisel Zivljenja in upanje so nekateri najpomembnejsi dejavniki, ki vplivajo na posameznikove misli in
ob&utke v zahtevnih situacijah (Miller idr., 2019). Stevilne raziskave navajajo, da so posamezniki, ki so bolj zadovoljni, tudi uspe$nejsi,
in to na razli¢nih podrocjih Zivljenja; zadovoljstvo se povezuje z uspesnimi izidi. Povezava med zadovoljstvom in uspesnimi izidi pa ne
izhaja samo iz dejstva, da uspeh pripomore oziroma prispeva k vecjemu zadovoljstvu posameznikov, temvec tudi pozitivna Custvena
stanja spodbujajo posameznikovo uspesnost. Pozitivna razpoloZenja in custva vodijo ljudi v nacin razmisljanja, custvovanja in- vedenja,
ki spodbujajo krepitev njihovih lastnih zmoznosti, sposobnosti in priblizevanje k zastavljenim ciljem (Harakiewicz idr., 2002; Elliot in
Trash, 2002; Lyubomirsky, 2001; Lyubomirsky, King in Diener, 2005).

Posameznikovo subjektivno dozivljanje zadovoljstva se tako zrcali v pozitivnih odzivih na treh osnovah in primarnih Zivljenjskih
domenah: delu, socialnih odnosih in zdravju. Posamezniki, ki so v svojem Zivljenju bolj zadovoljni, pa ne dosegajo samo visje
ucinkovitosti, ampak so na svojem delovnem mestu delezni tudi drugih prednosti oz. ugodnosti, med drugim dosegajo pomembnejsa,
bolj avtonomna in bolj raznovrstna delovna mesta, vec zasluzijo, poleg tega na delovhem mestu kazejo manj neproduktivnih vedenj in
izgorelosti kot posledice delovnih obremenitev (Tusak idr., 2008).

Raziskava
Metode dela

Izvedena je bila prese¢na prospektivna Studija z glavnim vkljuéitvenim kriterijem, da v delovni organizaciji zaposleni sedijo vsaj 85 %
svojega delovnega Casa. Izlocitveni element je medikamentozna terapija, ki bi lahko vplivala na izid rezultatov (npr. antidepresivi).

V raziskavi smo se osredotocali na sedeca delovna mesta, ki pri svojem delu uporabljajo razlicna digitalna orodja. Nase izhodisce je
bilo, da ima vsako delovno mesto znacilne delovne naloge, ki imajo ¢asovne, kakovostne in druge norme (opredeljeno formalno ali s
pricakovanji sodelavcev, nadrejenih, svojih) in je posameznik na tem delovhem mestu lahko bolj ali manj uspesen.

Respondenti

V izvedeni raziskavi je sodelovalo 122 zaposlenih (65 Zensk, 57 moskih), katerih glavna znacilnost je, da je njihovo delo pretezno na
sedecih delovnih mestih. Na osnovi kriterija, da zaposleni sedijo vsaj 85 % svojega €asa, smo izbrali 81 organizacij, ki smo jih povabili k
sodelovanju. 22 (27 %) od povabljenih jih je po podrobnejsi obrazloZitvi (pisno in telefonsko) raziskave in njenega namena privolilo k
raziskavi. Tudi znotraj teh organizacij so se zaposleni samostojno odlocali, ali k raziskavi Zelijo pristopiti ali ne. Odstotki vkljucenih
zaposlenih so se gibali od nekaj odstotkov (3 %) do sto odstotkov zaposlenih iz dolo¢ene organizacije. Vrnjenih vprasalnikov je bilo 122,
vendar sta bila 2 izpolnjena delno, pri tem smo upostevali le podatke, ki smo jih prejeli od respondenta. Pri analizi zadovoljstva smo
izloCili posameznika, ki je navedel, da uziva zdravilo Apaurin. Drugi, ki so navajali zdravila (Claritine, Aspirin, Nalgesin, Medrol, Relval,
Nexium, Sibbila aerius, Etrirox, Zoming, antialergike) smo obravnavali kot obi¢ajno.

V celotno raziskavo smo vkljucili vse starostne skupine uradne delovne dobe do 25 let 26 %, od 25 do 29 let 15,5 %, od 30 do 34 let 6,6
%, od 35 do 39 let 15 %, od 40 do 44 let 12 %, od 45 do 49 let 9 %, od 50 do 54 let 6,5 %, v skupini od 55 do 59 let 0,8 % in od 60 do 65
let po 3,3 %,) in Se nekaj izven, torej starejsih od 65 let, ki jih je bilo 2,5 %.
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Tabela 1: Hierarhi¢ni poloZaj v delovni organizaciji od operative do lastnikov/direktorjev

Oznaka vrednosti Hierarhi¢ni nivo zaposlenega v organizaciji f f (%)
1 Operativa 70 57,38

2 Vodja oddelka 12 9,84

3 Vodja sektorja ali poslovalnice 11 9,02

4 Direktor organizacije 4 3,28

5 Lastnik organizacije 4 3,28

6 Enoosebna organizacija 17 13,93

Ostalo 4 3,28

Skupaj: 122 100,0

Tabela 1 prikazuje respondente glede na hierarhicne nivoje, ki jih kot zaposleni v organizaciji zasedajo. Operativa predstavlja
zaposlene, ki pod seboj nimajo ostalih sodelavcev in navadno opravljajo operativno delo direktno s produktom ali stranko. Vodja
oddelka predstavlja vodje prvega reda, ki vodijo operativne delavce. Vodja sektorja ali poslovalnice predstavlja vodjo vecéjega sektorja
ali poslovalnice, ki jo lahko vodi tudi kot samostojno enoto. Direktor organizacije predstavlja nekoga, ki vodi celotno organizacijo, ki
ima na eni strani svoje zaposlene na drugi pa lastnike ali delnicarje. Enoosebna organizacija predstavlja samostojno podjetnike brez
zaposlenih, zasebne enoosebne zavode in enoosebne druzbe z omejeno ali neomejeno odgovornostjo. Tisti, ki se niso znali ustrezno
umestiti (npr. trenutno brezposelni ali na delu preko Studentskega servisa) so izbrali odgovor ostalo.

Dosegli smo tudi vse hierarhicne ravni v organizacijah od operativnih delavcey, ki jih je bilo najvec (57 %) do direktorjev organizacij in
lastnikov, katerih je vsakih po 3,3 %. Izpostaviti velja Se enoosebne organizacije, katere smo zajemali v samostojni kategoriji in jih je
13,93 %.

Navedeni podatke prikazujemo Se v luci velikosti organizacij, v katerih delajo vprasani zaposleni.

Tabela 2: Velikost delovne organizacije vprasanih

Oznaka vrednosti Velikost organizacije f f (%)
1 Do 10 zaposlenih 48 39,34

2 od 11 do 50 zaposlenih 25 20,49

3 Od 51 do 250 zaposlenih 35 28,69

4 Vec¢ kot 250 zaposlenih 14 11,48
Skupaj: 122 100,0

Opomba. Razporeditev velikosti organizacij je oblikovana po 55. ¢lenu Zakona o gospodarskih druzbah (Ur. . st. 55/15, 2006)

Najvedji delez zaposlenih (39,3 %), je iz organizaciji, ki Stejejo do 10 zaposlenih, saj jih tam dela 48, kar predstavlja najvecji odstotek
vzorca. V organizaciji od 11 do 50 zaposlenih dela 20,5 % vpraSanih, v organizaciji z zaposlenimi od 51 do 250 pa 28,7 %. Najmanj, 14
respondentov, jih dela v organizaciji z ve¢ kot 250 zaposlenimi.

Preverili smo tudi izobrazbeno strukturo respondentov.
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Tabela 3: 1zobrazba respondentov od osnova Sola ali manj do doktorat znanosti

2/2024

Oznaka vrednosti Dokoné¢ana izobrazba f f (%)
1 Osnovna Sola ali manj 3 2,46

2 SrednjeSolska izobrazba 47 38,62

3 Vi§ja ali visoka Sola 50 40,98

4 Magisterij ali specializacija 20 16,39

5 Doktorat znanosti 2 1,64
Skupaj: 122 100,0

Opomba. Frekvence in odstotki glede na dosezeno izobrazbo respondentov

Po izobrazbeni strukturi imamo v vzorcu najvec¢ 41 % posameznikov z visjo ali visoko Solo, vklju€eni so tudi udelezenci predbolonjskega
univerzitetnega izobraZzevanja. Druga skupina po obsegu so posamezniki s srednjeSolsko izobrazbo, katerih je bilo v vzorcu 38,5 %, ter
velja skupina z dokoncano izobrazbo magisterija ali specializacije (16,4 % vprasanih). Vse ostale vrednosti (osnovna Sola ali manj in
doktorska izobrazba) so bile manjse, do 2,5 %.

Glede na to, da smo raziskovali sede¢a delovna mesta se nam je zdelo smiselno pogledati kako to vpliva na njihovo stanje telesa. Za
vzorec smo izracunali ITM (indeks telesne mase) po formuli, kjer smo telesno maso v kilogramih delili s kvadratom visine v metrih. V

tabeli predstavljamo razdelitev frekvenc glede na skupino, v katero respondenti spadajo po indeksu telesne mase (ITM).

Tabela 4: Indeks telesne mase respondentov po merilih Svetovne zdravstvene organizacije

Oznaka vrednosti Vrednost f f (%)
Podhranjeni 1,00 2 1,64
Idealna telesna masa 2,00 72 59,02
Povecana telesna masa 3,00 36 29,51
LaZja debelost 4,00 8 6,56
Tezja debelost 5,00 2 1,64
Neznano 2 1,64
Skupaj: 122 100,0

Opomba. Indeks telesne mase respondentov po merilih Svetovne zdravstvene organizacije od podhranjenih do tezje debelosti. Dva od
respondentov nista Zelela napisati svoje telesne teze, zato izraun ITM za njiju ni bil mogoc.

V vzorcu smo imeli najvecji deleZz posameznikov z idealno telesno maso 59 %, sledi skupina s prekomerno telesno maso 29,5 % in nato
skupina z lazjo debelostjo 6,5 %, ostale vrednosti so pod 2 % (podhranjenost in debelost).

Ugotovimo lahko, da je vzorec ustrezno razporejen med spoloma, med vse starostne skupine, vse hierarhicne ravni v organizaciji in da
respondenti tudi delajo v delovnih okoljih razli¢nih velikosti.

Postopek zajemanja podatkov

Zajemanje podatkov se je izvedlo v organizacijah, ki imajo tovrstna delovna omenjena v uvodu po predhodnem dogovoru s kadrovsko
sluzbo in odobritvijo vodstva za izvajanje te.

V raziskavi smo se osredotocali na sedeca delovna mesta, ki pri svojem delu uporabljajo razlicna digitalna orodja. Nase izhodisce je
bilo, da ima vsako delovno mesto znacilne delovne naloge, ki imajo ¢asovne, kakovostne in druge norme (opredeljeno formalno ali s
pricakovanji sodelavcev, nadrejenih, svojih) in je posameznik na tem delovhem mestu lahko bolj ali manj uspesen.

Vprasalnik je bil anonimne narave, saj so vsi zaposleni bili povabljeni na isto mesto (npr, sejno sobo) in so jim bile razdeljeni
vprasalniki. Ko so koncali, so jih odlozili na skupno mesto, in ko so vsi zakljucili z izpolnjevanjem so bile pobrane. Respondenti so
sodelovali prostovoljno. Predhodno so bili obveséeni o vsebini raziskave in njenih ciljih. Respondentom je bilo tudi zagotovljeno, da se
analize anket ne bodo izvajale posamicno za podjetja, temvec za vse respondente skupaj. Tako smo anonimnost zagotovili tudi
organizacijam, ki so nam zaupale dostop do svojih zaposlenih.

Merski instrumenti in statisticna obdelava
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Preverili smo moc vzorca, torej ali Stevilo spremenljivk ustreza za vzorec 122 respondentov in jo oznacili kot ustrezno, bi pa zagotovo
bil vecji vzorec boljsi. Razmerje med pojasnjeno in nepojasnjeno varianco za moc¢ testa 0,80 je znasal 0.173, kar pomeni, da 17,3 %
variabilnosti odvisne spremenljivke lahko pojasnimo s pomocjo neodvisnih spremenljivk.

Statisti¢no analizo podatkov smo izvedli v programu IBM SPSS 25 (SPSS Inc., Armonk, NY, ZDA). Opisne spremenljivke smo predstavili s
frekvencami in frekvencnimi delezi, Stevilske pa s povprecjem in standardnim odklonom.

Samd uspesnost zaposlenega smo preverjali s trditvami EPT (Employee performance template), ki ga je izdala Capital Associated
Industries - CAl (2011) in sta jih validirala Rabindra in Lalatendu (2017). Orodje je bilo izbrano, saj je ustrezno zastavljeno za sedece
delovno mesto in primerno, da ga uporabljamo v razlicnih organizacijah (razlicne dejavnosti in delovne naloge), ki smo jih v raziskavo
vkljucili. Respondenti so ocenjevali stopnjo izpolnjenosti pogojev po Likertovi lestvici od 1 do 5, kjer je 1 pomenila »ne veljax do 5, ki
predstavlja, da trditev velja »popolnoma velja«. Skupaj je vprasalnik zajemal 23 trditev (ena trditev je bila reverzibilna) in mozno Stevilo
tock je bilo med 23 in 115. Vec tock pomeni, da je zaposleni bolj uspesen. Minimalno Stevilo tock, da je nekdo uspesen je 4 (mediana) oz.
92.

Podrocje zadovoljstva smo razdelili na zadovoljstvo z Zivljenjem in zadovoljstvo z delom. Za podrocje zadovoljstva z Zivljenjem smo
uporabili vprasalnik Satisfaction with life scale ali krajse SWLS (Diener, Emmons, Larsen in Griffin, 1985), da bi preverili splosno
zadovoljstvo z Zivljenjem (subjektivni obcutek blagostanja). Lestvica sestavlja 5 postavk, na katera vprasani odgovori na lestvici od 1
(sploh ne drzi) do 7 (popolnoma drzi). Rezultat na lestvici lahko oznacimo kot posameznikovo globalno oceno kakovosti svojega Zivljenja
glede na osebna merila. Posameznik lahko dobi od 5 do 35 tock. Visje vrednosti predstavljajo boljsi rezultat.

Zadovoljstvo na delovnem mestu smo merili z vprasalnikom Job satisfaction questionarie ali krajSe JSQ (Smith, 2018), ki ima 16 trditev,
pri katerih se lahko vprasani opredeli na lestvici Likertovega tipa 1-5, kjer 1 pomeni, da se s trditvijo ne strinja in 5, da se s trditvijo
popolnoma strinja. Razpon moznih tock je bil od 16 do 80. Visje vrednosti predstavljajo boljsi rezultat.

Rezultati

Odvisna spremenljivka uspesnost

Employee performance tamplete (EPT) vprasalnik (CAl, 2011) nam je podal samooceno uspesnosti zaposlenih. Zaposleni so samooceno
podajali o naslednjih parametrih: delujem v polnem potencialu, kakovost dela, doslednost dela, komunikacija, neodvisno delo,
prevzema pobudo, skupinsko delo, produktivnost, ustvarjalnost, iskrenost, celovitost, odnosi s sodelavci, odnosi s strankami, tehni¢na
znanja, zanesljivost, to¢nost in prisotnost.

Povprecna samoocena uspesnosti pri delu je 4,31 pri statisticni napaki 0,04, kar je, glede na to, da obsega lestvica interval od 1 do 5,
visoka ocena. Razlike med respondenti so temu primerno majhne, saj je standardni odklon 0,39. Torej opazimo, da so se podatki
grupirali zelo visoko na lestvici.

NajniZja ocena je 3,88 (razen reverzibilne trditve 2,38), priblizno 80 % podatkov pa je vecjih od 4. To predstavlja veliko omejitev
raziskave, saj je to naSa odvisna spremenljivka. Razlog za tak rezultat velja iskati v prostovoljnem pristopu tako organizacij kot
posameznikov in dejstvu, da so pristopili pretezno tisti, ki se doZivljajo kot boljsi del tima ter so pri¢akovali dobre ocene (potrditev)
dobrega pogleda na lastno delo ali pa se vidijo kot mocnejsi ¢leni v nasprotju z ostalimi (Kosec idr., 2022). To je lahko posledica tudi
dejstva, da je uspesnost pri delu pomemben del pozitivne samopodobe, posledicno lahko nekateri posamezniki teZijo k visanju
samoocene ali zanikanju morebitnih teZav. Se posebej, kadar se uspe$nost povezuje s finanénimi spodbudami (nagradami) delodajalca
in/ali napredovaniji.
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Tabela 5: Povprecje in standardni odklon trditev vprasalnika EPT

2/2024

Trditev Povpredje (SD)
Navajen sem, da ohranjam visoke standarde dela skozi celotni delovni proces. 4,39 (0,7)
Sposoben sem opravljati svoje naloge brez vecjega nadzora. 4,43 (0,7)
Do mojega dela sem strasten. 3,92 (0,94)
Vem, da lahko opravim tudi ve¢ opravil, z namenom dosega cilja organizacije. 4,13 (0,91)
Navadno zaklju¢im svoje delo do dogovorjenega roka. 4,51 (0,7)
Kolegi me vidijo kot uspesSnega v nasi organizaciji. 3,93 (0,76)
Sposoben sem uporabiti vse svoje znanje za uspesno timsko delo. 4,53 (0,63)
Sposoben sem sprejeti spremembe na mojem delovnem mestu, kadarkoli od mene to situacija
4,39 (0,67)
zahteva.
Sposoben sem voditi svoje kolege skozi faze sprememb. 4,05 (0,83)
Verjamem, da skupno razumevanje situacije ponujajo moznosti za dobre rezultate. 4,62 (0,66)
V¢asih sem zgubil Zivce, ¢e so me kolegi kritizirali. (R) 2,38 (1,11)
Na delovhem mestu sem zelo prilagodljiv. 4,37 (0,65)
Navadno se dobro znajdem, kadar imamo v organizaciji kak§ne spremembe. 4,29 (0,77)
Pomagam sodelavcem, ¢e me vprasajo ali jo potrebujejo. 4,80 (0,48)
Vesel sem, ¢e dobim dodatno odgovornost. 3,97 (1,03)
Socuten in razumevajo¢ sem do sodelavcev, ki potrebujejo pomog. 4,59 (0,61)
Sem aktiven kadar v skupini debatiramo o delovnih izzivih. 4,29 (0,79)
Cenim sodelavce zaradi njihovega dobrega dela. 4,70 (0,53)
V zadovoljstvo mi je, ko pomagam ostalim v organizaciji. 4,60 (0,62)
Imam navadno, da delim svoje znanje in ideje med svoje sodelavce. 4,48 (0,7)
Trudim se, da usklajujem sodelavce in delo. 4,34 (0,75)
V¢&asih povabim sodelavce, da vidijo vsebino iz drugega zornega kota. 3,88 (0,81)
Vedno se pogovarjam s svojimi sodelavci, ko iS¢em reSitve in sprejemam odlocitve. 4,19 (0,81)
Skupaj: 4,31 (0,39)

Opomba. SD — standardni odklon.

Pri pregledu celotnega vprasalnika smo ugotovili, da so se najviSje samoocenili pri trditvi, da pomagajo svojim sodelavcem, ce jih
vprasajo ali prosijo. NajniZzja povprecna ocena je pricakovano pri reverzibilni trditvi, da vcasih izgubijo Zivce, ¢e ga kolegi kritizirajo.
Druga najnizja pa je pri trditvi, da vcasih povabijo sodelavce, da vidijo vsebino na drug nacin.

Glede na to, da je to nasa glavna napovedna spremenljivka bi Se enkrat izpostavili res visoko povprecje pri vseh trditvah.
Za nadaljnjo obdelavo podatkov smo te kazalce s pomocjo mediane razdelili na dve skupini, ki predstavljata manj uspeSne in bolj
uspesne. Mediana je tocno 4, najpogosteje zastopana ocena (modus) pa kar 5.
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Tabela 6: Frekvence uspesnosti na delovnem mestu in razdelitev respondentov glede na mediano na bolj ali manj uspesne

69 1 08 08 08
77 2 1,7 1,7 2,5

78 2 1,7 1,7 4,1

80 1 08 08 50

82 2 1,7 1,7 6,6

83 3 2,5 25 9,1

84 2 1,7 1,7 10,7
85 2 1,7 1,7 12,4
87 1 08 08 13,2
88 4 33 33 16,5
89 5 4,1 4,1 20,7
91 1 08 08 21,5
92 1 08 08 22,3
93 8 6,6 6,6 28,9
94 5 4,1 4,1 33,1

95 3 2,5 25 35,5
96 4 33 33 38,8
97 6 50 50 438
98 4 33 33 471

99 3 2,5 25 49,6
100 5 4,1 4,1 53,7
101 7 58 58 59,5
102 5 4,1 4,1 63,6
103 9 74 74 71,1

104 10 83 83 79,3
105 4 33 33 82,6
107 7 58 58 88,4
108 4 33 33 91,7
109 3 2,5 2,5 94,2
110 2 1,7 1,7 95,9
111 5 4,1 4,1 100,0

Skupaj: 121 100,0 100,0

Opomba. Tabela prikazuje frekvence, odstotke, veljavne deleZe in kumulativne deleze pri posameznih vrednostih
samoocene uspesnosti na delovhem mestu.

V Tabeli 6 vidimo frekvence, odstotke, veljavne deleze in kumulativne deleZe pri posameznih vrednostih samoocene
uspesnosti na delovnem mestu in lahko razberemo, da je vecji delez frekvenc pri visjih ocenah. Kako so frekvence

porazdeljene pa predstavljamo v nasledniji tabeli.

Tabela 7: Prestavitev delezev bolj in manj uspesnih zaposlenih

Frekvenca | Odstotek Veljavni delez Kumulativni delez
NeuspeSen 26 21,5 21,5 21,5
UspeSen 95 78,5 78,5 100,0
Skupaj 121 100,0 100,0

Opomba. Tabela prikazuje frekvence, odstotke, veljavne deleZe in kumulativne delezZe pri skupini uspesnih in neuspesnih
glede na samooceno uspesnosti na delovhem mestu.

V Tabeli 7 vidimo, da je bilo le 21,5 % respondentov pod mediano, ostalih 78,5 pa se je ocenilo zelo dobro v samooceni
uspesnosti na delovnem mestu, zato so v skupini uspesnih.
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Neodvisna spremenljivka zadovoljstvo

Pri napovedni spremenljivki zadovoljstva smo to zajemali iz dveh podrocij in z dvema vprasalnikoma.

Prvi je bil vprasalnik SWLS, ki je zajemal zadovoljstvo z Zivljenjem. Povprecna ocena sploSnega zadovoljstva z Zivljenjem po vpraSalniku
SWLS je 4,86 (SE =0,11) na lestvici od 1 do 7. Razlike med respondenti so primerne: SD = 1,17 (kvocient variacije je 0,24), najniZja ocena
je 1,67, najvisja pa 7. V porazdelitvi zasledimo posebno skupino, skoraj deset odstotkov (9,8 %) anketirancev, ki so dokaj nezadovoljni s
svojim Zivljenjem (ocena 3 ali manj). Preostali respondenti so dokaj zadovoljni z Zivljenjem. Vec kot Stiri petine jih je svoje zadovoljstvo
ocenilo s Stiri ali vec. Najvisjo 5,18 (SD 1,34) je imela trditev, da je posameznik zadovoljen s svojim Zivljenjem. Najnizjo 4,39 (SD =1,19) pa
trditev, da je v vecini pogledov njihovo Zivljenje blizu idealnemu.

Drugi pa je bil JSQ, ki zajema zadovoljstvo z delom. Povpre¢na ocena zadovoljstva s sluzbo po vprasalniku JSQ je 3,84 (SD
=0,67). Podobno kot pri samooceni uspesnosti pri delu tudi tu zasledimo premik ocen v pozitivno smer, le da ni toliko
izrazena. Kot pri samooceni uspesnosti so tudi tu razlike med respondenti majhne (kvocient variacije je nizek, 0,02), najnizja
ocena je 1,67, najviSja pa 5. Verjetno je tudi tu na delu podoben mehanizem kot pri samooceni uspesnosti. Pri pregledu
rezultatov dve trditvi izstopata v pozitivho smer: prva, ki pravi, da kadar je stranka nezadovoljna navadno vprasani popravi,
kar je potrebno in se potrudim, da je zadovoljna 4,42. Malenkost viSjo povprecno vrednost 4,48 pa ima trditev, da razumejo,
zakaj je potrebno, da so v podjetju razlicni ljudje. 3,46 pa je najnizja vrednost, ki opisuje zadovoljstvo vprasanih z
informacijami, ki jih dobijo od vodstva.

Pri statisticni obdelavi podatkov smo se najprej lotili korealcijskih koeficientov; tako Pearsonovih, kot Spermanovih. Prvi je
prikazan zato, ker se bolje prilega podatkom, drugi pa ker je glede na visoko povprecno vrednost odvisne spremenljivke
statisti¢no bolj primerna izbira. Spearmanove in Pearsonove korelacijske koeficiente smo izracunali za odvisne in neodvisne
spremenljivke. Najprej bomo prikazali rezultate Pearsonove, nato Se Spermanove korelacijske koeficiente obeh neodvisnih
spremenljivk na odvisno.

Tabela 8: Pearsonovi korelacijski koeficienti povezave med uspesnostjo na delovnem ter oceno zadovoljstva z Zivljenjem in na
delovnem mestu

Zadovoljstvo z delom Zadovoljstvo z Zivljenjem
Usbeinost na Pearsonov r 0,38** 0,29**
deIoSnem mestu P 0,000 0,002
n 120 119

Opomba. r-korelacijski koeficient, p (r)- statisticna znacilnost korelacije, n — Stevilo respondentov.

V Tabeli 8 so prikazane Pearsonove korelacije med uspesnostjo na delovhem mestu ter oceno zadovoljstva z Zivljenjem in
na delovhem mestu. UspesSnost na delovhem mestu je bila statisticno znacilno povezana z zadovoljstvom z Zivljenjem
(pozitivna in nizka korelacija, p = 0,002) in z delom (pozitivna in nizka korelacija, p < 0,001). BoljSa ocena zadovoljstva tako
z delom r=0,38 kot z Zivljenjem r = 0,29 je bila povezana z boljSo uspesnostjo na delu.

Tabela 9: Spearmanovi korelacijski koeficienti povezave med uspesnostjo na delovnem ter oceno zadovoljstva z Zivljenjem in na
delovnem mestu

Zadovoljstvo z delom Zadovoljstvo z zivljenjem
Uspesnost na Spearmanov rho 0,348** 0,237**
delovhem mestu BRI, L0 L
n 121 120

Opomba. rho-korelacijski koeficient, p (rho)- statisticna znacilnost korelacije, n — sStevilo respondentov.

V Tabeli 9 so prikazane Spearmanove korelacije med uspesnostjo na delovhem mestu ter oceno zadovoljstva z Zivljenjem
in na delovhem mestu. UspeSnost na delovhem mestu je bila statisticno znacilno povezana ravno tako obema z
zadovoljstvoma. Z Zivljenjem (pozitivna in nizka korelacija, p (rho)=0,009) in z delom (pozitivna in nizka korelacija, p (rho)<
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0,001). Boljsa ocena zadovoljstva z delom rho = 0,348 in z Zivljenjem rho = 0,237 je torej povezana z uspesnostjo na
sede¢em delovnem mestu.

Glede na to, da smo ugotovili, da je za nasSe podatke bolj ustrezen Spearmanov korelacijski koeficient in ima ta statisticno
znacilno povezavo med uspesnostjo na delovhem mestu in z zadovoljstvom (z Zivljenjem ter tudi delom) smo pripravili tudi
enostavno in multiplo linearno regresijo. lzvedena je bila tudi logisticna regresija, ki pa ni pokazala statisticno znacilnih
rezultatov, zato je nismo vkljucili v prikaz rezultatov.

Tabela 10: Vpliv zadovoljstva z Zivljenjem na uspesnost na delovhem mestu

r r? Prilagojeni r? S.N.N. F p (f)
0,303 0,092 0,084 8,502 12,068 0,001
Nestandardizirani koeficient Standardizirani koeficient t o (1
Vrednost S.N. Beta
Konstanta 86,023 3,438 25,019 0,000
LD 2 0,481 0,138 0,303 3,474 | 0,001
zivljenjem

Opomba. r-korelacijski koeficient, r>- pojasnjena varianca, S.N.N. - standardna napaka napovedi; F-testna statistika, p (F/t)
- statisti¢na znacilnost; S.N. - standardna napaka

V Tabeli 10 je prikazan vpliv zadovoljstva z Zivljenjem na uspesnost na delovnem mestu. Vpliv zadovoljstva z Zivljenjem je
bil statisticno znacilen (p = 0,001) in iz njega smo lahko pojasnili 8,4 % variabilnosti uspesnosti na delovhem mestu. Za
vsako dodatno tocko ocene zadovoljstva z Zivljenjem se je uspesSnost na delovhem mestu povecala za 0,481 tocke
(uspesnost na delovnem mestu = 86,023 + 0,481 x ocena zadovoljstva z Zivljenjem).

Tabela 11: Vpliv zadovoljstva z delom na uspesnost na delovhem mestu

r r? Prilagojeni r? S.N.N. F p (f)
0,309 0,096 0,088 8,528 12,705 0,001
Nestandardizirani koeficient Standardizirani koeficient ; o (t)
Vrednost S.N. Beta
a 83,329 4,124 20,204 0,000
Zadovoljstvo z 0,293 0,082 0,309 3,564 | 0,001
delom

Opomba. r-korelacijski koeficient, r2- pojasnjena varianca, S.N.N. -standardna napaka napovedi; F-testna statistika, p (F/t)-
statisti¢na znacilnost; S.N.-standardna napaka.

V Tabeli 11 je prikazan vpliv zadovoljstva z delom na uspeSnost na delovhem mestu. Vpliv zadovoljstva z delom je bil
statisticno znacilen (p = 0,001) in iz njega smo lahko pojasnili 8,8 % variabilnosti uspesnosti na delovnem mestu. Za vsako
dodatno tocko ocene zadovoljstva z delom se je uspesnost na delovhem mestu povecala za 0,293 tocke (uspeSnost na
delovnem mestu = 83,329 + 0,293 x ocena zadovoljstva z delom).

Tabela 12: Vpliv zadovoljstva z Zivljenjem in z delom na uspesnost na delovhem mestu

r r? Prilagojeni r? S.N.N. F p (f)
0,374 0,140 0,125 8,279 9,498 0,000
Nestandardizirani koeficient Standardizirani koeficient . o (t)
Vrednost S.N. Beta
Konstanta 77,831 4,675 16,648 0,000
Zadovoljstvo z Zivljenjem 0,400 0,140 0,254 2,862 0,005
Zadovoljstvo z delom 0,204 0,084 0,215 2,421 0,017

Opomba. r-korelacijski koeficient, r’- pojasnjena varianca, S.N.N. -standardna napaka napovedi; F-testna statistika, p (F/t)- statisti¢na
znacilnost; S.N.-standardna napaka.
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V Tabeli 12 je prikazan vpliv zadovoljstva z zZivljenjem in z delom na uspeSnost na delovhem mestu. Povezanost med zadovoljstvom z
zivljenjem zadovoljstvom z delom in uspesnostjo na delovhem mestu je bila pozitivna in nizka (r = 0,374). Vpliv zadovoljstva z Zivljenjem
in z delom je bil statisti¢cno znacilen (p < 0,001) in iz njega smo lahko pojasnili 12,5 % variabilnosti uspesnosti na delovhem mestu. V
regresijskem modelu sta zadovoljstvo z Zivljenjem (beta = 0,254; p = 0,005) in zadovoljstvo z delom (beta = 0,215; p = 0,017) statisticno
znacilno vplivala na uspesnost na delovnem mestu.

Za vsako dodatno tocko ocene zadovoljstva z Zivljenjem se je uspesnost na delovnem mestu povecala za 0,400 tocke in za vsako dodatno
tocko ocene zadovoljstva z deloma pa za 0,204 tocke.

Uspesnost na delovnem mestu = 77,831 + 0,400 x ocena zadovoljstva z Zivljenjem + 0,204 x ocena zadovoljstva z delom.

Sklepna misel

Kljub temu, da je v svetu na tem podrocju bilo opravljenih Ze mnogo raziskav (Eubanks idr., 2022; Kurulizim, Cetin, in Irmak, 2009, str.
6; Nadiri in Tanova, 2010, str. 35; @gaard, Marnburg, in Larsen, 2008, str. 663; Vandenabeele, 2009, str. 13; Tsui, Lin in Yu, 2013, str.
444) je to v Sloveniji pilotska Studija vpliva zadovoljstva na uspesnost, e se osredotocamo na populacijo sedecih delovnih mest, katera
strmo raste zaradi moéne teznje po digitalizaciji druzbe (Kosec, 2024). Kot pravijo nekateri (Zupanéi¢ in KoroSec, 2021, Kosec, 2022) se
je Ze razvilo poimenovanje za to - sedeci zZivljenjski slog. V raziskavi smo ugotovili, da je zadovoljstvo, tko z Zivljenjem, kot z delom za
uspesnost zaposlenega na sedecem delovnem mestu pomemba. V enostavni linearni regresijski analizi smo izracunali tudi, da
zadovoljstvo z Zivljenjem vpliva na uspesnost na delovhem mestu in lahko pojasnili 8,4 % variabilnosti uspesnosti na delovhem mestu,
ter malo vec 8,8 % zadovoljstvo z Zivljenjem. Ker so odstotki statisticno nizki, na oba raziskovalna vprasanja odgovarjamo z ne.
Vendar, ceprav se to na prvi pogled zdi malo, a pomembno je, da razumemo, da je za uspesnost na delovhem mestu v prvi vrsti
pomembna posameznikova strokovna usposobljenost (teoreticno znanje in prakticne izkusnje). Brez tega posameznik ni zmozen
ustrezno opravljati svojega dela. Mi pa smo preucevali ostali, podporni vsebini, ki se na dolgi rok izkaZejo tudi kot pomemben element
za zagotavljanje uspesnosti na delovnem mestu.

Za pomoc organizacijam za prakticno razumevanje izracuna smo pripravili tudi enacbo, ki napove uspesnost na sedecem delovnem
mestu: UspesSnost na delovnhem mestu = 77,831 + 0,400 x ocena zadovoljstva z Zivljenjem + 0,204 x ocena zadovoljstva z delom. Za
laZjo predstavo poglejmo razliko v uspesnosti med najbolj in najmanj zadovoljnim respondentom iz nase raziskave in vidimo, da
uspesnost najbolj nezadovoljenega znasa 84,679, medtem, ko najbolj zadovoljenega pa 104,691.

V prihodnje je pomembno, da se iz rezultatov raziskave pripravi ustrezne programe, ki bi skrb za zadovoljstvo zaposlenih bilo smiselno
vkljuéeno v razlicne delovne organizacije (Kosec in Sekuli¢, 2020). Za implementacijo v realno okolje je nujna individualizacija
programov, ki naj vkljucujejo tako potrebe in zmoznosti organizacije kot tudi Zelje zaposlenih. V preseku vseh treh entitet (raziskava,
delodajalec, zaposlen) je mogoce pripraviti kakovosten program za izbrano organizacijo.

Visji cilj pricujoCe raziskave in napotkov, ki smo jih na podlagi rezultatov oblikovali je, da bi lahko v ¢im vecji meri zagotavljali
delodajalcem stabilno delovno okolje, kjer bi lahko napovedovali tudi tiste manj merljive pogoje za uspesnost na delovhem mestu. To
zagotovo zahteva sistematicen pristop, ki ima dolgorocne posledice, ki se navadno najbolj pokaZejo v teZjih (gospodarski) situacijah.
Ceprav si Zelimo, da bi teh bilo &im manj, je pomembno, da smo nanje pripravljeni.
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