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KAJ JE STRAST PRI DELU - KAJ NI STRAST PRI DELU?

Kljub temu, da velika vecina ljudi z lahkoto prepozna posameznike, ki jih v zivljenju ali
delovnem okolju vodi strast do dela, pa naletimo na marsikatero tezavo, ko Zelimo ta
konstrukt teoreticno opredeliti. Prvi razlog je ta, da kritiki raziskovalcem omenjenega
fenomena o¢itajo, da gre za enak, e raziskovan konstrukt, zapakiran v novo embalazo. Ce bi
na primer zeleli poiskati asociacije, ki nas spominjajo na besedo strast, bi kmalu prisli do
pridevnikov entuziasti¢en, zagnan, vztrajen, blazen ali posvecen delu. Ni¢ cudnega torej, da se
pojem »strasti pri delu« tesno povezuje z drugimi, ze predhodno opredeljenimi konstrukti, kot
so zavzetost pri delu (angl. work engagement), deloholizem, opolnomocenje (angl.
empowerment), pozitivno custvovanje in notranja motivacija.

Na podlagi predhodnih konceptualizacij (npr. Zigarmi idr, 2010; v: Perrewe, Hochwarter,
Ferris, Mcallister in Harris, 2014) so avtorji (Perrewe idr., 2014) strast pri delu opredelili kot
posameznikovo dolgotrajno Custveno stanje pozelenja na osnovi kognitivnih in Custvenih
vrednotenj dela, ki se kazejo v obliki doslednih delovnih namer in vedenj. Delovne namere in
vedenja vkljucujejo vse od vztrajnosti pri izvrSevanju delovnih nalog do posameznikovega
vedenja v dobrobit organizacije ter reSevanja problemov pri delu. Gre torej za mocno
nagnjenje k delu, ki ga posameznik rad opravlja , dozivlja kot pomemben in nujno potreben
del selfa in v katerega vlaga velike koli¢ine Casa in energije (Forest idr., 2012; Vallerand in
Houlfort, 2003; v: Birkeland in Buch, 2015). Kot navajajo Vallerand idr. (2003; v: Birkeland
in Buch, 2015), lahko »strast spodbuja motivacijo, poveca posameznikovo blagostanje in daje
smisel vsakodnevnemu Zzivljenju«, po drugi strani pa tudi »sproza negativna Custva, ki lahko
vodijo do rigidnega vztrajanja pri delu in ruSi doseganje uravnotezenega in uspeSnega
Zivljenja«.

OPOLNOMOCEN]JE (angl. EMPOWERMENT)

Conger in Kanugo (1988; v: Zigarmi idr, 2010) sta opolnomocenje opredelila kot obliko
samo-ucinkovitosti, ki temelji na kognitivnih zaznavah posameznikove spretnosti in kontrole
in ni toliko odvisna od posameznikovih dispozicijskih znacilnosti. Medtem, ko je ena izmed
glavnih komponent strasti pri delu Custvovanje, ki ga vkljucujeta tako blagostanje kot
dimenzija vse¢nosti (angl. liking), omenjenih konstruktov pri opolnomoéenju ne najdemo.

POZITIVNO CUSTVOVAN]JE

Pozitivno custvovanje se nanasa na nagnjenje k dozivljanju ugodnih, pozitivnih emocij.
Ceprav je Sustvovanje pomemben del ob&utja strasti, pa so Gustva prej individualne lastnosti,
ki niso nujno povezane z organizacijskimi aktivnostmi, do katerih posameznik cuti strast.
Glavna razlika med pojmoma je torej ta, da medtem ko je Custvovanje bolj globalen obcutek
pozitivnih ali negativnih obcutij, so obcutja strasti pri delu prej usmerjena na specificne
aktivnosti organizacije, kot sta navezovanje poslovnih stikov ali usmerjanje na posamezne
skupine, kot so na primer sodelavci ali pa najljubsi klienti.



NOTRANJA MOTIVACIJA

Notranja motivacija se nanaSa na zadovoljstvo in izpopolnjenje ob posameznikovem
opravljanju delovnih nalog (Ryan in Deci, 2000; v: Zigarmi idr, 2010), in kot takS$na ni
inkorporirana v posameznikov self. Po drugi strani pa je strast pri delu usmerjena na krepitev
posameznikove identitete in obstaja kot del nje (Vallerand idr., 2003; v: Zigarmi idr, 2010).
Strastni posamezniki zato niso le notranje motivirani, temvec¢ tudi neodvisno ponotranjijo tiste
aktivnosti, ki prispevajo h krepitvi njihove identitete. Tako lahko notranje motiviran
posameznik sploh ne dozivlja strasti pri delu, medtem ko je obraten nacin skoraj nemogoc.

DUALISTICNI MODEL »STRASTI PRI DELU«

Glede na to, da lahko strast pri delu vodi do pozitivnih ali negativnih posledic, so Vallerand in
sodelavci (2003; v: Birkeland in Buch, 2015) predlagali dualisticni model strasti pri delu.
Harmonicna strast (HS) se nanasa na kontrolirano nagnjenje k delu, ki je posamezniku
pomembno, ga zabava in dozivlja kot del svoje identitete, a ga ne prevzame v popolnosti
(Vallerand idr., 2003; v: Birkeland in Buch, 2015). HS je povezana z velikim Stevilom
pozitivnih izidov, vkljucujo¢ dobre rezultate, psihicno blagostanje, zanos, zavezanost k delu
in pozitivno Custvovanje (Liu idr., 2011; v: Birkeland in Buch, 2015). V nasprotju pa se
obsesivna strast (OS) nanasa na notranji pritisk, ki posameznika sili v delo (Vallerand idr.,
2003; v: Birkeland in Buch, 2015). Tudi osebe z OS imajo rade svoje delo in ga upostevajo
kot del svoje identitete, a ¢utijo, da ga morajo opravljati zaradi obveze in notranjih vzgibov, ki
imajo kontrolo nad njimi (npr. Zelje po socialnem statusu in samozavesti; Vallerand idr.,
2003; v: Birkeland in Buch, 2015). OS se v vec¢ji meri povezuje z negativnimi izidi, kot so
izgorelost, prezvekovanje, konflikti vlog ter konflikti med delom in druzino (Carpentier idr.,
2012; v: Birkeland in Buch, 2015).

STRAST PRI DELU in DELOVNA ZAVZETOST

Poglejmo si Se konstrukt, ki je najtesneje povezan s strastjo pri delu, in sicer zavzetost (angl.
engagement). Prva razlika med konstruktoma je ta, da je delo, ki ga opravlja strasten
posameznik integrirano v njegov koncept selfa (Donahue idr., 2009; v: Birkeland in Buch,
2015), kar pa ni znacilnost zavzetosti ali deloholizma, ki sicer lahko temeljita na
posameznikovih notranjih motivih, a jih znacilnosti dela ne aktivirajo v tolikSni meri, da bi
slednje postalo del njihove identitete. Zavzetost pri delu je opredeljena kot »skupek trenutkov,
ki vodijo do delovnih rezultatov ko posamezniki v delo vkljucijo vso njihovo fizi¢no,
kognitivno in Custveno energijo (Kahn 1990; v: Birkeland in Buch, 2015). Prav tako je
konceptualizirano kot pozitivno, izpopolnjujoce in z delom povezano stanje zavesti, ki je
relativno dolgotrajno in se nanasa na to, kako posameznik usmerja svojo energijo in kaj
dozivlja med opravljanjem delovnih obveznosti (Christian idr., 2011; v: Birkeland in Buch,
2015). Izsledki zadnjih raziskav (npr. Breewart idr, 2012; v: Birkeland in Buch, 2015) kazejo,
da lahko ravni delovne zavzetosti nihajo od dneva do dneva ali tedensko, saj so podvrzene
spremembam in dogodkom, ki jih posameznik dozivi ¢ez dan (Sonnentag idr., 2012; v:
Birkeland in Buch, 2015). Strast po drugi strani pa je opredeljena kot nagnenje k delu, ki je
stabilno in nespremenljivo (Birkeland in Nerstad, 2014; v: Birkeland in Buch, 2015) in ki se



lahko spremeni le pod izjemnimi pogoji, ki ponavadi niso del vsakodnevnih izkuSenj pri delu
(Forest idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015). Strast pri delu se tako nanasa na
posameznikovo splosno kvaliteto odnosa z delom, ki lahko vpliva na to, kak§no mnenje ima
posameznik o njem in kako se z njim identificira, medtem ko delovna zavzetost v vecji meri
reflektira intenzivnost posameznikovih izkusenj neposredno v delovnem okolju.

Ko je posameznikov odnos do dela harmonicen, postane del posameznikove identitete, saj je
delo samo po sebi zabavno in razveseljujoce. Ko pa je posameznikov odnos do dela obsesiven
pa postane del njegovega selfa zato, ker zadovoljuje njegove notranje potrebe (superiornost,
samozavest, socialna sprejetost), ki so povezane z zunanjimi viri zadovoljitve (zaposleni so
namre¢ o tem, ali jih prejmejo, odvisni od odzivov drugih; Amiot idr. 2006; v: Birkeland in
Buch, 2015).

STRAST PRI DELU in DELOHOLIZEM

Deloholizem je prav tako povezan s strastjo pri delu in je v zadnjih letih zelo raziskovano
podrocje. Schaufeli je s sodelavci (2008; v: Birkeland in Buch, 2015) deloholizem opredelil
skozi dve dejanji: prezivljanje veliko ¢asa na delovnem mestu in nezmoznost lociti se od dela.
Kljub temu pa se deloholizem od OS razlikuje v dveh pomembnih znaéilnostih. Deloholiki
nimajo nujno namre¢ radi svojega dela oziroma v njem ne uzivajo, kot je to znacilno za ljudi z
OS. Spence in Robbins (1992; v: Birkeland in Buch, 2015) sta pred leti namre¢ opredelila
deloholike s tremi znacilnostmi, ki jih lo¢ijo od drugih: deloholik je skrajno vkljucen v delo,
se Cuti obvezanega do njega zaradi notranjih konfliktov in pri delu dozivlja nizko
zadovoljstvo ter uzitek. Medtem ko deloholiki delajo obsesivno in prekomerno, a nimajo
radi dela, ki ga pocnejo (Graves idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015), zaposleni z moc¢no
OS delajo veliko in kljub temu, da imajo tezavo pri tem, da se od dela lo¢ijo, to zmorejo
storiti, saj imajo delo, ki ga opravljajo radi (ali pa vsaj to, kar jim delo omogoca; Donahue
idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015). Kljub temu, da sta oba konstrukta povezana s
obsesivnostjo, pa je za deloholike znacilno, da so odvisni od tega, da morajo vedno nekaj
poceti (glagol), za ljudi z mo¢no OS pa to, da so odvisni od dolocene znalilnosti dela
(samostalnik) in od tega, kar jim lahko delo ponudi. Teorije o deloholizmu se tako
tradicionalno v vecji meri osredotoCajo na posameznikovo potrebo po tem, da je nenehno
zaposlen in ne toliko na to, ali je posameznik zares vpleten in pozoren na delo, ki ga opravlja.
Kot so navedli Ng in sodelavci (2007; v: Birkeland in Buch, 2015) »strast pri delu spodbuja
deloholike, da delu posvetijo veliko Casa in energije in da pri njemu vztrajajo kljub
neuspehom«. Slednja ugotovitev zopet potrjuje, da je strast pri delu odnos, ki ga ima
posameznik do dela, medtem ko je deloholizem vedenje, ki izhaja iz dolo¢ene strasti. Taris s
sodelavci (2005; v: Birkeland in Buch, 2015) je v deloholizmu odkril §¢ kompulzivno sub-
dimenzijo, ki se nanaSa na Custven vidik dozivljanja, na primer, ¢e takrat ko ne delamo
obcutimo Krivdo.

Delovna zavzetost in deloholizem sta konstrukta, ki jih lahko potegnemo kot vzporednici HS
in OS, kljub temu, da so povezave med posameznimi fenomeni e v zgodnji fazi razvoja
teorije (npr. Ho idr., Birkeland in Buch, 2015), kljub temu pa podvrzenim dvomom, da gre za
identi¢ne konstrukte (Birkeland in Buch, 2015).



STRAST PRI DELU in PSIHICNO BLAGOSTANJE

IZGORELOST

Pojem izgorelosti je definiran kot sindrom utrujenosti, cinizma in pomanjkanja profesionalne
ucinkovitosti (Maslach, 1982; v: Birkeland in Buch, 2015) in ima kot tak negativne posledice
za zaposlene in organizacijo, ki se kazejo v nizjih delovnih rezultatih in visji fluktuaciji.

HS je povezana z »zdravim« zanimanjem za delo, ki daje posamezniku obcutek svobodne
volje in avtonomije (Vallerand idr. 2003; v: Birkeland in Buch, 2015). To povzroca, da se
posamezniki lazje odcepijo od dela (Philippe idr., 2009; v: Birkeland in Buch, 2015), ta
zmoznost pa je eden kljucnih varovalnih dejavnikov proti izgorelosti (Sonnentag idr, 2010; v:
Birkeland in Buch, 2015). Nasprotno pa je OS povezana z rigidnim odnosom do dela, pri
kateri posamezniki vztraja pri delu kljub doZivljanju negativnih ¢ustev (Amiot idr., 2006; v:
Birkeland in Buch, 2015). Ta nezmoznost lo¢iti se od dela pa je tako povezana z izgorelostjo.
Podobne povezave so raziskovalci nasli Se z delovno zavzetostjo in deloholizmom, pri ¢emer
je bil prvi konstrukt negativno povezan z izgorelostjo (Brauchli idr., 2013; v: Birkeland in
Buch, 2015), drugi pa pozitivno (Guglielmi idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015)

ZADOVOLJSTVO Z ZIVLJENJEM

Zadovoljstvo z zivljenjem je kognitivna ocena posameznikovih zivljenjskih okolis¢in in
glavni pokazatelj subjektivnega blagostanja (Erdogan idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015).
Ford s sodelavci (2011; v: Birkeland in Buch, 2015) je ugotovil, da je zadovoljstvo negativno
povezano z izgorelostjo in fluktuacijami ter pozitivno z delovnim rezultatom. Medtem ko so
pozitivna doZivljanja uspeha pri usklajevanju dela in prostega Casa, nedozivljanje krivde ob
ne-delu ter obcutja smiselnosti pri tem (HS) pozitivno povezana z zadovoljstvom, so
negativne izkuSnje izgorelosti, preZvekovanja in negativnega afekta, ki so znacilna za OS,
povezana z niZjim zadovoljstvom (npr. Carpentier idr., 2012; v: Birkeland in Buch, 2015).
Nadalje Schaufeli (2012; v: Birkeland in Buch, 2015) ugotavlja pozitivne povezave med
delovno zavzetostjo in zadovoljstvom z zivljenjem ter negativno povezavo  med
deloholizmom in zadovoljstvom z zivljenjem.

STRAST PRI DELU in DELOVNA USPESNOST

HP naj bi bila pozitivno, OS pa ne ali negativno povezana z delovno uspesnostjo (npr. Ho in
Pollack, 2014; v: Birkeland in Buch, 2015). HP namre¢ vpliva na to, da so posamezniki skozi
celoten delovni dan koncentrirani in osredoto¢eni in na dozivljanje prijetnih izkuSen;j pri delu,
kot sta pozitivni afekt in zadovoljstvo z delom (Carpentier idr., 2012; v: Birkeland in Buch,
2015). Ena izmed zadnjih raziskav (Ho in Pollack, 2014; v: Birkeland in Buch, 2015) je
pokazala, da so podjetniki, ki so dozivljali vi§je ravni HS bili boljsi pri navezovanju poslovnih
stikov in pridobitvi referenc, kar je vplivalo tudi na vigji zasluzek. Ceprav ni veliko raziskav,
ki bi dokazale, da tudi OS pozitivno vpliva na delovno uspesnost, pa je Belanger s sodelavci
(2013; v: Birkeland in Buch, 2015) odkril, da je OS pozitivno povezana z uspesnostjo, ko se
zaposleni soo¢ajo s pomanjkanjem informacij.



Nadalje bi naj bila delovna zavzetost pozitivno povezana z delovno uspesnostjo, medtem ko
se deloholizem naj ne bi povezoval z delovno uspesnostjo (Christian idr., 2011; v: Birkeland
in Buch, 2015)

STRAST PRI DELU in VEDENJE V DOBROBIT ORGANIZACIJE (VDO)
Avtorja Birkeland in Buch, 2015 navajata, da za enkrat ni raziskav, ki bi se ukvarjale s tem,
ali sta HS in OS povezani s posameznikovim vedenjem v organizaciji. VDO je definiran kot
dejanja, ki segajo onkraj predpisanih delovnih zadolzitev in ki vkljucujejo pomo¢ drugim,
delanje ve¢ od pri¢akovanega in vkljucevanje v aktivnosti podjetja (Organ idr., 2006; v:
Birkeland in Buch, 2015). Raziskovalci (npr. Ho idr., 2011; v: Birkeland in Buch, 2015)
navajajo, da bi naj HS bila povezana z vi§jimi ravnmi VDO, saj naj bi posamezniki z mo¢no
izrazeno HS imeli dobre odnose s sodelavci (Philippe idr., 2010; v: Birkeland in Buch, 2015),
prepoznavali njihove potrebe in posledi¢no Zeleli pomagati svoji organizaciji in ljudem. Po
drugi strani pa lahko OS povzroca notranji pritisk, ki posameznika Zene k pomoci ljudem.
Ljudje z mo¢no OS tako nimajo prvotne Zelje po tem, da bi ljudem pomagali, temve¢ to
dozivljajo kot nacin zvecanja svojega samospostovanja. Ljudje z visoko OS imajo pogosto
potrebo, da se pocutijo superiorni v primerjavi z ostalimi. Ker je njihova samozavest odvisna
od delovne uspesnosti, socialne sprejetosti ali statusa, ki ga uzivajo med kolegi, si skozi
angaziranje in pomo¢ drugim izbolj$ajo lastno predstavo o sebi, saj so v situacijah, kjer se
pocutijo superiorno, kompetentno in obozevano. Omenjene vzgibe OS, zaradi katerih se ljudje
vkljucujejo v VDO bi lahko povezala s temo ene od prej$njih seminarskih nalog, skrivanja
informacij v organizaciji. V diskusiji smo se veliko pogovarjali o tem, kaj posameznike po eni
strani vede do tega, da skrivajo informacije pred drugimi. Medtem ko nas v glavnem obcutja
ogrozenosti in neenakih moznosti (npr. za napredovanje) na delovnem mestu Zenejo k temu,
da znanje in informacije, ki jih imamo, skrivamo pred svojimi kolegi, si je smiselno postaviti
vprasanje tudi o tem, kaj pa vpliva na to, da posamezniki delijo informacije in na tak nacin
pomagajo svojim sodelavcem, tudi takrat ko tega ne bi rabili storiti. Eden izmed odgovorov
po mojem mnenju leZi tudi v tem, kaksna strast posameznika vodi pri delu. Ce je posameznik
notranje motiviran za opravljanje dela, a se pri tem ustrezno kontrolira in dela ne opravlja le
zaradi svojih notranjih Zelj po vi§jem socialnem statusu ali samozavesti, tudi nima potrebe po
tem, da bi se zaradi pomo¢i drugim pocutil superiorno, kar je znacilno za OS. Po drugi strani
pa posamezniki s HS razvijejo kakovostne odnose s sodelavci in jim Zzelijo pomagati prav
zaradi njih samih in morebitnega boljSega skupinskega rezultata. Poudarjanje skupinskih
ciljev pred individualnimi naj bi prav tako bil zas¢itni dejavnik pred skrivanjem znanja in
informacij.



KAKO SE RAZVIJE STRAST PRI DELU? - DVE RAZLICNI PERSPEKTIVI:

»Teorije prileganja« in » Teorije razvoja«
Ali posamezniki lahko dozivljajo strast pri vseh vidikih njihovega dela, ali si selektivno
izbirajo taksna delovna okolja, v katerih dozivljajo strast?

Najbolj razsirjeno prepricanje, vsaj v ameriSkem okolju je to, da posamezniki strast dosezejo
tako, da najdejo delovno okolje, ki jim ustreza, saj ljudje uzivamo v delu takrat, ko je poklic
skladen z nasim »pravim jazom«. Besedna zveza »follow your passion« lepo povzema aktivno
iskanje okolja, ki nam ugaja, raziskovalci, ki se ukvarjajo z raziskovanjem odnosa med
posameznikom in okoljem pa navajajo, da ujemanje posameznikov z ustreznim okoljem vodi
do pozitivnih izidov, kot je vi§je zadovoljstvo z delom in nizji psiholoski stres (Edwards,
2008; Kristof, 1996; v: Chen, Ellsworth in Schwarz, 2015). Opisano teorijo so raziskovalci
poimenovali »teorija prileganja« (angl. fit theory)(Chen idr., 2015). Ta, na nek nacin
widealisti¢ni« pristop poraja dvome o tem, kaj se dogaja s posamezniki, ki ne najdejo zase
ustreznega delovnega okolja, oziroma sploh ne vedo, kaj bi to bilo. Se posebej, &e je trg dela
nasicen, se velikokrat zgodi, da nima vsak moZnosti izbire svojega »pravega« poslanstva.
Zato raziskovalci ponudijo $e drug, bolj »realisti¢en« pristop, ki pravi, da lahko posamezniki
strast pri delu razvijejo Cez Cas pri katerikoli vrsti dela. Predlagajo torej, da se strast lahko
razvije postopoma skozi profesionalen razvoj ter prilagoditev zaposlenega organizaciji, in ne
da jo posamezniki pri¢akujejo ter najdejo ze na zacetku (Newport, 2012; v: Chen idr., 2015).
Posamezniki se tako identificirajo z delovnimi aktivnostmi, v Kkaterih vidijo smisel in jih
obvladajo, kar vpliva na to, da v ve¢ji meri sledijo aktivnostim, ki so skladne z njimi in se v
njihovo sebstvo postopoma ukoreninjajo ter vplivajo na razvoj strasti. TakSen pristop
zagovarja »teorija razvoja« (angl. develop theory) (Chen idr., 2015).

V prvi $tudiji je Chen s sodelavci (2015) preverjal, kako implicitne teorije ljudi vplivajo na to,
kolik$no strast dozivljajo ob razli¢nih oblikah dela in na njihove namere, da zamenjajo poklic.
To so naredili tako, da so udeleZence skusali postaviti v kognitivno disonanco, s tem, da so so
se morali odloc¢iti med tem, kako pomemben atribut je uzitek pri delu v primerjavi z drugo
pomembno lastnostjo, na primer placilom. Da bi ocenili njihove poklicne kompromise, so
udeleZence vprasali, kako verjetno bi izbrali poklic, v katerem bi uZivali, a zanj prejeli niZjo
placo in v poklic, v katerem bi manj uzivali, a bi njihova placa bila visja. Ker posamezniki, Ki
ustrezajo »teoriji razvoja« postopoma razvijejo svojo strast, so pricakovali, da bodo dali
prednost cilju, zaradi katerega delajo (npr. denarju) in ne takojSnjemu uzitku ob delu, ki ga
opravljajo.

Ugotovili so, da so udelezenci v skladu s prepricanjem »follow your passion« v 68% izbrali
»teorijo prileganja«, medtem ko jih je priblizno polovica manj odgovorila v skladu s »teorijo
razvoja« (32%). Tako je vecini udeleZzencev bolj pomembno to, da jih delovno mesto ze na
zacetku razveseljuje in zadovoljuje, pa ¢etudi zanj dobijo nizji prihodek. To je bilo potrjeno
tudi v naslednji, podobni Studiji (Chen idr., 2015), kjer so posamezniki morali izbirati med
dvema spletnima ponudbama za delo, tako, da so prav tako bili primorani izbirati med nizjim
pladilom in vi§jim uzitkom. Tudi rezultati te raziskave so v veliki ve¢ini (81%) podprli
wteorijo prileganja«. V tretji $tudiji (Chen idr. 2015) pa so preverili, ali so implicitne teorije o
strasti pri delu skladne s posameznikovimi splo$nimi prepric¢anji o razvoju osebnosti.



V splosnem obstajata dve osnovni vrsti implicitnih prepri¢anj o posameznikovi osebnosti —
zagovorniki »teorije entitete« (angl. entity theory) pravijo, da se ljudje skozi ¢as osebnostno
ne spreminjajo, medtem ko« inkrementalna teorija« (angl. incremental theory) pravi, da lahko
ljudje skozi zivljenje spremenijo svoje dispozije (npr. Chiu, Hong in Dweck, 2000; v: Chen
idr. 2015). Bolj kot ljudje verjamejo, da je osebnost fiksna, v ve¢ji meri od ljudi pricakujejo
doslednost v njithovem obnasanju v razli¢nih situacijah, razlike pa pripisujejo dispozijskim
dejavnikom. Po drugi strani pa bolj kot so ljudje mnenja, da se osebnost lahko spreminja, v
veéji meri pri svojem socialnem presojanju upoStevajo situacijske in psiholoSke dejavnike
(npr. Levy, Stroessner in Dweck, 1998; v: Chen idr. 2015). Svoja pojmovanja lahko iz
sploSnih prepri¢anj razsirijo tudi na druga, bolj specificna podroc¢ja, kot so njihove
sposobnosti ali fizi¢ne znacilnosti. Ce na primer nekdo doseZe slab rezultat na testu, bodo
ljudje, ki presojajo v skladu s teorijo entitete upostevali konstrukt inteligentnosti kot stabilen
in nespremenljiv, zato bodo svoj neuspeh videli kot pokazatelj, da niso dovolj »pametni«, zato
se bodo prej pocutili nemocne in posledi¢no manj vztrajali pri ucenju. Ljudje, ki pa presojajo
v skladu z inkrementalno teorijo, pa neuspeh predpiSejo zacasnemu primanjkljaju
sposobnosti, ki jo lahko izbolj$ajo (Chen idr., 2015). Taks$ni ljudje se v primerjavi z ljudmi iz
prve skupine na neuspeh odzovejo tako, da v nalogi vztrajajo tako dolgo, dokler je ne opravijo
v popolnosti (Dweck, 2000; v: Chen idr., 2015).

Rezultati raziskave Chena in sodelavcev (2015) so pokazali, da je ve€ina udelezencev ( 75 %
ameriSkih odraslih, ki delajo) na dihotomni meri implicitnih teorij izbralo »teorijo
prileganja«.

ZAKA] JE POTREBNO RAZISKOVATI STRAST PRI DELU - vloga
psihologa v organizaciji

Poznavanje implicitnih teorij lahko pomaga pri izbiri kandidatov v selekcijskih postopkih.
Zagovorniki »teorije prileganja« bodo pri selekciji kadrov vefinoma uporabljali teste
osebnosti in vodi¢e po karierni poti, medtem ko bodo zagovorniki »teorije razvoja« dajali
prednost organizacijski socializaciji posameznika in priloZznostim za usposabljanje delavcev.
Poznavanje strasti pri delu je torej pomembno pri kariernem svetovanju posameznikom, life-
coachingu, mentorstvu in politikah zaposlovanja.

Ker sta HP in OB pomemben prediktor psihi¢nega blagostanja posameznika, ki se konkretno
povezuje z niZjim absentizmom na delovnem mestu in posledi¢no nizjo ekonomsko izgubo za
organizacije, je pomembno, da se organizacije posvetijo strategijam, kako zviSati HS
zaposlenih na eni strani in na drugi strani zniZati ravni OS. Enega takSnih pristopov
predlagajo Forest in sodelavci (2012; v: Chen, 2015), ki so izpeljali raziskavo, pri kateri so
posameznike naucili, kako naj razvijejo in uporabljajo svoje »moci« (angl. signature
strenghts), ki se lahko nanasajo bodisi na posameznikove talente, vescine interese ali resurse ,
opredeljene pa so kot osebnostne znacilnosti, ki delajo posameznike avtenticne, unikatne in
zavzete za delo (povzeto po: http://www.viacharacter.org/) . Drugi nacin, kako pri zaposlenih
dose¢i HS pa raziskovalca Birkeland in Buch (2015) vidita v tem, da organizacije pri
zaposlenih vpeljujejo supervizijo, ki pa naj temelji na avtonomiji zaposlenih. Prepoznavanje
posameznikovih Custev in misli namre¢ pomaga vzpostaviti osnovo za ustrezno strukturo in



povratno informacijo zaposlenim, prav tako pomaga, da zaposleni v svojih nalogah vidijo
dolocen smisel in priloZnosti za samostojno odlocanje, kar so osnovni pogoji za razvoj HS. Po
drugi strani pa so delovna okolja, v katerih prevladujejo avtoritativnost, pritiski in kontrola v
vecji meri povezani z OS (Bonneville — Roussy idr., 2013; v: Birkeland in Buch, 2015). Zdi
se, da organizacije lahko povecajo svojo ucinkovitost s tem, da ustvarijo takSno okolje
zaposlenim, ki jim v ¢im ve¢ji meri dopusca, da se pocutijo v kontroli, tako v kontroli nad
tem, v ¢emer so dobri in nacinih, kako te prednosti izkoristijo, kot tudi v tem, kako naj si

organizirajo svoje delo, da bodo v njem lahko nasli ¢im ve¢ smisla (Alarcon, 2011, Crawford
idr., 2010; v: Birkeland in Buch, 2015).

POMISLEKI

Pri veliko raziskovalcih, med drugim tudi pri Birkelandu in Buchu (2015) se poraja vprasanje,
ali so si vsi omenjeni konstrukti, ki so povezani s strastjo pri delu podobni do te mere, da so
nekateri izmed njih redundantni. Znanstveni pristop naj bi med drugim namre¢ zagovarjal
nacelo parsimonic¢nosti, ki bi v tem primeru pomenilo tudi ve¢jo kontrolo nad dimenzijami
sorodnih konstruktov. Perrewe idr. (2014) opozarjajo, da raziskovalci do sedaj $e niso razvili
holistiénega modela, ki bi v literaturi opredeljeval strast pri delu, prav tako pa pozivajo
akademike k raziskovanju njegove uni ali multidimenzionalnosti, saj opozarjajo, da gre lahko
pri tem za hierarhi¢ni konstrukt, ki je sestavljen iz ve¢, med sabo povezanih konstruktov, kot
so zavzetost, afket, poZelenje in uzitek pri delu. Prav tako se porajajo vpraSanja o tem, ali je
strast pri delu del posameznika, ki je konstanten in nespremenljiv, ali gre za nek dokoncen vir,
ki se skozi Cas izCrpava in obnavlja.
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